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RESUME 
Plusieurs etudes ont revele que l'engagement affectif des employes en milieu de travail, surtout 
lorsque considere sous Tangle des cibles face auxquelles un employe peut etre engage 
(organisation, collegues, superviseur, clients, travail, carriere, profession, taches, syndicat et 
changement), permettait de predire 1'emergence de comportements efficaces au travail. Dans les 
ecrits scientifiques, il est d'un cote possible de repertorier que l'engagement affectif envers 
diverses cibles ameliore la performance au travail et diminue le stress des employes, et d'un autre 
cote qu'il est possible qu'un niveau tres eleve d'engagement puisse neanmoins entrainer une 
hausse du risque d'epuisement professionnel. Une maniere de concilier ces resultats 
contradictoires serait de postuler qu'il puisse exister une limite aux benefices de l'engagement en 
milieu de travail. La presente etude a pour but de verifier cette possibilite en evaluant la nature 
lineaire ou curvilineaire des relations entre les diverses cibles d'engagement affectif en milieu de 
travail et deux resultantes : la performance (attendue et les comportements de citoyennete 
organisationnelle - CCO) et l'epuisement professionnel (epuisement emotionnel, cynisme et 
l'efficacite professionnelle). Au total, 273 employes d'un etablissement de sante en soins de 
longue duree du Quebec ont complete le questionnaire. Les resultats des analyses de regression 
ont effectivement montre l'existence de relations curvilineaires entre des variables a l'etude. Ces 
resultats nous amenent done a considerer sous un nouvel angle les benefices d'engagement 
affectif en milieu de travail. 
Mots-cles : cibles d'engagement affectif en milieu de travail, epuisement professionnel, 
performance attendue, comportements de citoyennete organisationnelle 
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L'ENGAGEMENT DES EMPLOYES DANS LE MILIEU DE LA SANTE : EXAMENS 
DES EFFETS POSITIFS ET NEGATIFS POTENTIELS 
Notre societe est presentement soumise a une transition de generation majeure entrainant 
une penurie de main-d'ceuvre. A partir de 2006, Emploi-Quebec estime que 640 000 emplois 
seront a combler au Quebec. Cette tendance s'accentuera jusqu'en 2011 ou le nombre de depart a 
la retraite sera plus eleve que le nombre d'entrants sur le marche du travail (Audet, 2004). Cette 
realite pousse done les organisations a exiger un niveau de rendement plus eleve de leurs 
employes afin de combler ce manque d'effectifs. De surcroit, les organisations doivent aussi 
composer avec une hausse marquee de la prevalence des problemes de sante mentale au travail 
dont l'epuisement professionnel. II est estime, qu'au Quebec, de 30% a 50% des absences au 
travail sont attribuables a des problemes de sante mentale (Vinet, Bourbonnais & Brisson, 2003). 
Dans un contexte de penurie de main-d'ceuvre, les absences au travail risquent d'engendrer de 
graves consequences pour les organisations, telles que la diminution de la qualite des services 
offerts. Ces problematiques sont particulierement criantes dans le milieu de la sante quebecois, 
particulierement touche par une penurie de main-d'ceuvre couplee a une hausse de clientele due 
au vieillissement de la population (Ministere de la Sante et des Services Sociaux, 2001). 
Afin d'aider les organisations a relever ces defis, une solution souvent mise de l'avant est 
de susciter l'engagement des employes, puisqu'un employe attache a son organisation aura 
tendance a veiller lui-meme a son bon fonctionnement (Bentein, Vandenberghe & Dulac, 2004). 
Plusieurs etudes ont montre les effets benefiques de l'engagement en milieu de travail sur la 
performance au travail, l'absenteisme, le taux de roulement du personnel et la sante 
psychologique des employes (Meyer, Stanley, Herscovitch & Topolnytsky, 2002). Or, tres peu 
d'etudes ont evalue le lien entre l'engagement et l'epuisement professionnel. De plus, les 
resultats de ces etudes apparaissent contradictoires. Certaines etudes ont observe une relation 
negative entre l'engagement et l'epuisement professionnel (Reilly & Orsak, 1991) tandis que 
d'autres ont plutot note que l'engagement pouvait amplifier les effets negatifs du stress (Reilly, 
1994). En conciliant ces diverses etudes, il est difficile de concevoir que l'engagement en milieu 
de travail puisse augmenter le risque d'epuisement professionnel tout en ameliorant la 
performance au travail puisque la relation negative entre epuisement professionnel et 
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performance au travail est elle-meme bien documented (Fogarty, Singh, Rhoads, & Moore, 
2000). 
Ces etudes nous amenent a nous questionner sur l'impact reel de l'engagement en milieu 
de travail sur la performance au travail et l'epuisement professionnel. L'engagement en milieu de 
travail est-il effectivement benefique pour 1'organisation et son personnel? Un employe peut-il 
etre trop engage? Un niveau eleve d'engagement peut-il etre nefaste pour 1'organisation et pour 
l'individu? Y a-t-il un seuil aux benefices de l'engagement en milieu de travail? Dans la presente 
etude, nous tenterons de repondre a ces questions en identifiant la relation entre l'engagement en 
milieu de travail, la performance au travail et l'epuisement professionnel. 
L'engagement en milieu de travail 
L'interet pratique et scientifique suscite par le concept d'engagement en milieu de travail 
n'a cesse de s'accroitre au cours des dernieres annees. A cet egard, plusieurs definitions de ce 
concept ont ete proposees. Les premieres definitions portaient cependant sur une seule des cibles 
potentielles d'engagement en milieu de travail, l'organisation dans son ensemble. Selon Meyer et 
Allen (1991), le point commun des differentes definitions reside dans la presence d'un lien 
psychologique unissant 1'employe a son organisation et influencant sa decision de rester ou non 
membre de cette organisation. Ces auteurs precisent cependant que ce lien peut differer en 
fonction de la forme specifique que prend l'engagement (ou de sa base motivationnelle selon 
Becker, 1992). Plus precisement, l'engagement affectif refere a l'attachement emotif et a 
1'identification d'un employe envers son organisation. Ainsi, l'employe ayant un fort engagement 
affectif envers son organisation reste au sein de l'organisation parce qu'il le desire. 
L'engagement normatif refere au sentiment d'obligation, ressenti par l'employe, de rester 
membre de l'organisation. L'employe ayant un niveau eleve d'engagement normatif reste done 
au sein l'organisation par devoir. Finalement, l'engagement de continuite refere a la perception 
que l'employe a des couts associes au fait de quitter l'organisation. L'employe ayant un fort 
engagement de continuite reste au sein de l'organisation parce qu'il en a besoin. Ce modele en 
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trois composantes independantes de Meyer et Allen (1991) semble, depuis quelques annees deja, 
faire consensus au sein de la communaute scientifique et a ete utilise dans de nombreuses etudes. 
L'interet marque pour cette conceptualisation de l'engagement vient principalement du 
pouvoir predictif differentiel de ces formes d'engagement sur une grande variete de 
comportements au travail (Herscovich & Meyer, 2002; Meyer & Allen, 1991). Par exemple, 
Meyer et Allen (1991) mentionnent que les employes qui desirent rester au sein de 1'organisation, 
done presentant un fort degre d'engagement affectif face a celle-ci, seraient plus susceptibles de 
performer aux mieux de leurs capacites et de faire des extras pour aider leurs collegues, en dehors 
de leurs taches de travail habituelles. De plus, l'engagement organisationnel affectif amenerait 
l'employe a developper une attitude plus positive envers l'organisation se refletant par l'adoption 
de comportements permettant de contribuer a son efficacite ainsi qu'a l'atteinte de ses objectifs 
(Bentein, Stinglhamber & Vandenberghe, 2000). L'employe ayant un fort degre d'engagement 
normatif adoptera lui aussi des comportements appropries au travail afin de contribuer au bon 
fonctionnement de l'organisation. Cependant, son degre d'enthousiasme et d'implication ne sera 
pas aussi eleve (i.e., extras) que celui de l'employe engage affectivement (Bentein et al., 2000). A 
l'oppose, l'employe ayant un fort degre d'engagement de continuite risque d'adopter des 
comportements inadequats au travail resultant de la frustration engendree par son besoin de 
demeurer au sein de l'organisation (Bentein et al., 2000). 
Les resultats d'une meta-analyse realisee par Meyer et al. (2002) montrent d'ailleurs que 
l'engagement affectif puisse avoir des effets benefiques plus importants pour l'organisation et 
l'individu que les formes d'engagement normative et de continuite. Bien que l'engagement 
normatif puisse egalement produire des effets benefiques (i.e., comportements de citoyennete 
organisationnelle, performance au travail et stress), les correlations s'averent generalement plus 
faibles que celles observees en lien avec l'engagement affectif. Contrairement a ces deux formes 
d'engagement, l'engagement de continuite n'est pas lie ou est lie negativement aux consequences 
favorables pour l'organisation (Meyer et al., 2002). De plus, les resultats de plusieurs etudes 
montrent effectivement des relations importantes entre l'engagement affectif et les 
comportements au travail des employes telles que : 1'intention de quitter (relation negative), les 
comportements de retrait (relation negative), l'absenteisme (relation negative), la performance au 
travail (relation positive) et les comportements de citoyennete organisationnelle (relation 
positive) (Becker, Billings, Eveleth & Gilbert, 1996; Mathieu & Zajac, 1990; Meyer & Allen, 
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1991; Meyer et al., 2002; Vandenberghe, 2003). D'autres etudes ont aussi revele que 
1'engagement affectif pouvait exercer un impact sur le bien-etre psychologique des employes, 
plus particulierement en diminuant leur niveau de stress au travail (Begley & Czajka, 1993; 
Meyer et al., 2002). Comme ces resultats tendent tous a montrer le role predicteur plus important 
de la forme affective d'engagement par rapport aux formes continues et normatives, seule la 
forme affective de 1'engagement sera considered dans le cadre de la presente etude. 
Si ces premieres definitions portaient principalement sur l'engagement d'un employe 
envers son organisation, plusieurs auteurs ont suggere qu'un employe puisse aussi etre engage 
envers une variete d'autres cibles liees au milieu de travail et que la consideration simultanee de 
ces autres cibles puisse aussi ameliorer la prediction d'un ensemble de comportements au travail 
(Becker, 1992; Becker, & Billings 1993; Ellemers, De Gilder & Van Den Heuvel, 1998). 
Reichers (1985) fut l'une des premieres a introduire cette distinction. Selon elle, l'organisation 
represente d'abord et avant tout un ensemble de coalitions et de constituants ayant chacune leurs 
propres buts et valeurs, qui peuvent ou non etre compatibles avec ceux de l'organisation dans son 
ensemble et envers lesquelles un employe peut etre engage. Dans les ecrits scientifiques, il est 
possible de repertorier huit cibles « universelles » (voir Morrow, 1993) d'engagement affectif en 
milieu de travail : l'engagement envers l'organisation, le superviseur, le groupe de travail, la 
clientele, le travail en lui-meme, les taches inherentes a l'emploi, la profession et l'avancement de 
carriere (Madore, 2004). A notre connaissance, seul l'instrument developpe par Madore (2004; 
voir aussi Madore, Morin, Morizot, Boudrias & Tremblay, 2008) permet d'evaluer 
simultanement ces huit cibles d'engagement a l'aide d'un seul instrument et d'un cadre theorique 
commun. A ces cibles universelles, deux cibles peuvent frequemment s'ajouter dans certains 
contextes et revetent d'une importance particuliere dans le milieu de la sante : l'engagement 
envers le changement (pour les employes exposes au changement organisationnel) et envers le 
syndicat (pour les employes syndiques) (Herscovitch & Meyer, 2002; Gordon, Philpot, Burt, 
Thompson, & Spiller, 1980). 
L'engagement envers l'organisation 
L'engagement organisationnel affectif a ete decrit par Meyer et Allen (1991) comme 
1'identification, l'attachement emotionnel et l'implication d'un employe envers son organisation. 
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Cette definition est similaire a celle de 1'engagement attitudinal proposee par Porter, Steers, 
Mowday et Boullian (1974) qui refere a 1'identification et 1'implication de l'employe dans son 
organisation. Boshoff et Mels (2000) ont, quant a eux, decrit l'engagement envers 1'organisation 
comme 1'identification de l'employe aux valeurs, aux buts ainsi qu'aux objectifs de 
1'organisation. Finalement, une synthese des definitions precedentes fut proposee par Madore et 
al. (2008) qui definissent cette cible d'engagement affectif comme l'attachement emotif d'un 
employe a une organisation specifique. 
L'engagement envers le superviseur 
Dans les ecrits scientifiques, il a ete possible de repertorier cinq definitions de 
l'engagement affectif envers le superviseur. Boshoff et Mels (2000, p.259) ont defini cette cible 
comme « une identification psychologique d'un employe a son superviseur, qui se caracterise par 
une volonte de deployer des efforts considerables pour ce dernier».' Stinglhamber, Bentein et 
Vandenberghe (2002) ont, quant a eux, decrit l'engagement affectif envers le superviseur comme 
etant 1'appreciation et le sentiment de fierte a travailler avec celui-ci. Becker et Billing (1993) 
considerent l'engagement affectif envers le superviseur comme etant 1'identification de 
l'employe au superviseur et l'interiorisation de ses valeurs. Cette definition rejoint celle de 
Vandenberghe (2003, p. 142), soit: « 1'identification de l'employe aux valeurs du superviseur et 
un sentiment d'identite partage avec ce dernier ». Finalement, Madore et al. (2008) proposent une 
synthese de ces definitions et definissent cette cible comme l'attachement emotif d'un employe 
aux buts, aux valeurs et aux objectifs de son superieur immediat. 
L'engagement envers les collegues 
Selon Reichers (1985), l'engagement envers le groupe de travail est une cible importante 
lorsque l'on etudie l'engagement affectif en milieu de travail. Dans les ecrits scientifiques, quatre 
definitions ont ete identifiees concernant cette cible d'engagement affectif. Randall et Cote 
(1991, p.195) definissent cette cible d'engagement comme « 1'identification et le sentiment de 
hiThe employee'spsychological identification with the supervisor, that can be characterized by a willingness to exert 
considerable effort on behalf of the supervisor." 
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cohesion d'un individu face aux autres membres de l'organisation ».2 Plus recemment, 
Stinglhamber et al. (2002) ont defini l'engagement affectif envers le groupe de travail comme le 
sentiment d'appartenance et l'attachement emotif d'un employe envers son groupe de travail. 
Vanderberghe (2003, p. 142) definit cette cible d'engagement comme : « 1'identification de 
1'employe aux valeurs du groupe et un sentiment d'identite partage avec le groupe de travail». 
Finalement, Madore et al. (2008) proposent une synthese de ces definitions et definissent 
l'engagement affectif envers les collegues comme l'attachement emotif d'un employe aux buts, 
aux valeurs et aux objectifs de ses collegues de travail. Dans cette definition le terme « collegue » 
fut privilegie a celui de « groupe de travail » pour refleter le fait que plusieurs employes ne 
travaillent pas dans des groupes specifiques, bien qu'ils aient tous des collegues de travail. 
L'engagement envers la clientele 
L'engagement affectif d'un employe envers la clientele semble representer la cible 
d'engagement affectif en milieu de travail la moins souvent etudiee. Par consequent, peu de 
chercheurs ont tente de la definir. Parmi ceux-ci, Stinglhamber et al. (2002, p. 127) definissent 
cette cible comme «le sentiment d'etre pres et d'avoir un lien particulier avec ses clients ».3 
D'une maniere similaire, Vandenberghe (2003, p. 142) definit cette cible comme : « un sentiment 
d'attachement et d'implication envers la clientele de l'organisation avec laquelle 1'employe entre 
en interaction dans le cadre de son travail. » Finalement, en tentant d'uniformiser cette definition 
a celles proposees pour les cibles precedentes, Madore et al. (2008) definissent l'engagement 
affectif envers les clients comme l'importance qu'un employe accorde a la satisfaction des clients 
de son organisation. Dans cette definition, Madore et al. (2008) ont prefere parler des clients de 
l'organisation plutot que des clients avec lesquels un employe aurait des contacts directs pour 
refleter le fait que plusieurs employes n'ont pas de contact direct avec les clients, bien que chaque 
organisation ait des clients. De meme, le terme «importance» fut privilegie a celui 
« d'attachement emotif » puisqu'il est irrealiste qu'un employe puisse etre « attache » a un client 
qu'il ne cotoie pas, bien qu'il puisse tout de meme accorder de l'importance a sa satisfaction. 
"The individual's identification and sense ofcohesiveness with other members of the organization. " 
3
 "The feeling of being close to, and having a linking for, one's customers. " 
15 
L'engagement envers le travail 
Le concept de l'engagement envers le travail est l'un des plus anciens. En 1905, Max 
Weber y referait dans The Protestant Ethic and Spirit of Capitalism (Weber, 1905/1958). Par la 
suite, plusieurs termes ont ete utilises pour decrire cette cible de l'engagement: « Protestant 
work ethio), «work ethic », «work involvement» et « employment commitment ». Trois 
definitions ont particulierement retenu notre attention par leur convergence avec les definitions 
precedentes. Morrow (1993) definit cette cible d'engagement comme la valeur intrinseque 
attribute par un individu au fait de travailler ainsi que sa croyance en Pimportance du travail. 
Kanungo (1982), quant a elle, decrit cette cible comme Pidentification psychologique d'un 
individu envers le fait de travailler. Cette identification se reflete dans la croyance que Pindividu 
a en Pimportance du travail dans sa vie. Finalement, Madore et al. (2008) proposent une synthese 
des definitions anterieures et definissent l'engagement affectif envers le travail comme 
Pimportance accordee au travail dans la vie d'un individu. 
L'engagement envers les taches 
II existe une variete de definitions sur l'engagement envers les taches, cependant, 
plusieurs d'entre elles sont ambigues et imprecises. Ainsi, certaines de ces definitions amenent 
une confusion entre l'engagement affectif envers les taches et l'engagement affectif envers le 
travail (Cohen, 2003). Certaines definitions, telles que celle proposee par Kanungo (1982) qui 
definit cette cible comme Pidentification d'un individu envers un travail specifique, renforcent 
cette confusion. D'autres definitions sont cependant plus precises. Ainsi, Morrow (1993, p.51) 
decrit l'engagement affectif envers les taches comme « le degre d'implication d'un individu dans 
ses activites de travail quotidiennes. » Dans un effort de clarification terminologique, Madore et 
al. (2008) proposent de definir l'engagement affectif envers les taches comme Pattachement 
emotif d'un employe aux taches qu'il effectue dans son emploi actuel. 
4
 "The degree of daily absorption an individual experiences in a work activity. " 
16 
L'engagement envers la profession et l'engagement envers la carriere 
Dans les ecrits scientifiques, il est difficile de distinguer clairement l'engagement envers 
la profession de 1'engagement envers la carriere. Cette confusion souvent observee se retrouve 
dans certaines definitions et emerge surtout de la langue anglaise dans laquelle les termes 
« career » et « profession » sont souvent utilises comme synonymes. Cependant, certains auteurs 
ont propose des definitions qui permettent de bien differencier ces cibles. Selon Aranya, Pollock 
et Amernic (1981), l'engagement envers la profession refere a 1'identification et a la participation 
d'un individu a une profession. Angle et Perry (1981) ont defini cette cible comme 
Fidentification de F employe envers le groupe professionnel auquel il est associe ou envers les 
personnes pratiquant le meme emploi que lui. Plus recemment, Boshoff et Mels (2000, p.259) ont 
propose de definir cette cible d'engagement comme « le degre auquel un employe utilise les gens 
qui occupent la meme profession comme groupe de reference. »5 En ce qui concerne 
l'engagement affectif envers la carriere, Greenhaus (1971) definit cette cible comme Fimportance 
du travail et de la carriere dans la vie d'un individu. Cette definition confond neanmoins deux 
cibles : le travail et la carriere. De leur cote, Colarelli et Bishop (1990) definissent cette cible 
comme Fattachement et Fidentification d'un individu au developpement de ses propres objectifs 
de carriere et Ellemers et al. (1998) la definissent comme les motivations de Findividu a travailler 
pour son avancement personnel. Afin de clarifier cette confusion terminologique et d'uniformiser 
ces definitions avec les precedentes, Madore et al. (2008) definissent l'engagement affectif 
envers la carriere comme Fattachement emotif d'un employe a la progression et a la planification 
de sa carriere et l'engagement envers la profession comme Fattachement emotif d'un employe 
face a sa profession ou a sa vocation. 
L'engagement envers le changement 
Peu d'auteurs ont porte attention au fait qu'un employe puisse, ou non, etre engage envers 
un projet de changement survenant dans son entreprise. Parmi ceux-ci, Neubert et Cady (2001) 
considerent que l'engagement affectif envers le changement refere a Fattachement psychologique 
d'un individu envers les buts du changement et Herscovitch et Meyer (2002) definissent cette 
3
 "The extent to which an employee uses people in the same profession as a reference group, " 
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cible d'engagement comme le desir d'un individu de fournir son soutien a l'implantation du 
changement, base sur la croyance que ce changement apportera des avantages. Pour cette etude, 
cette cible de l'engagement affectif sera definie comme l'attachement emotif d'un employe 
en vers les objectifs et les valeurs des changements survenus ou en cours dans son organisation. 
L'engagement envers le syndicat 
Au debut des annees 50, avec la montee de la syndicalisation, l'engagement envers le 
syndicat a souleve l'interet de nombreux chercheurs. Plusieurs d'entre eux consideraient alors 
que le fait d'etre engage envers le syndicat aurait comme consequence probable de diminuer 
l'engagement envers 1'organisation. Cependant, les recherches ont revele que le fait d'etre engage 
envers le syndicat ne diminuait pas necessairement l'engagement envers 1'organisation (Cohen, 
2003). Peu de definitions formelles ont ete elaborees sur l'engagement affectif envers le syndicat. 
La definition initiale de Gordon et al. (1980) semble d'ailleurs faire encore consensus aujourd'hui 
(e.g., Cohen, 2003). Ces auteurs definissaient l'engagement affectif envers le syndicat comme : a) 
le desir d'un individu a maintenir son affiliation au syndicat, b) la volonte de l'individu a fournir 
des efforts dans l'interet du syndicat, c) 1'identification de l'individu aux valeurs et aux buts du 
syndicat. En s'inspirant de cette definition et en coherence avec les definitions precedentes, cette 
cible d'engagement affectif sera definie comme l'attachement emotif d'un employe aux buts, aux 
valeurs et aux objectifs de son syndicat. 
L'independance des cibles d'engagement 
A notre connaissance, aucune etude n'a verifie l'independance des 10 cibles 
d'engagement affectif postulees dans le cadre de cette etude. Cependant, les resultats des etudes 
anterieures ayant pris en consideration plus d'une cible d'engagement permettent de penser que 
ces cibles constituent bel et bien des construits distincts. Dans une etude visant a verifier 
l'independance reelle des huit cibles d'engagement proposees comme universelles, Madore et al. 
(2008) ont clairement distingue six des huit cibles. Leurs resultats suggeraient par contre que 
l'engagement envers la profession ne pouvait pas etre distingue de l'engagement envers les 
taches. lis ont renomme cette nouvelle cible (taches et profession) « engagement affectif envers 
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l'emploi », qu'ils defmissent comme l'attachement emotif d'un employe a sa profession et a ses 
taches dans son emploi au quotidien (Madore et al., 2008). II est important de noter que cette 
etude fut realisee sur un echantillon d'employes operationnels, techniques et de services (i.e., 
non-professionnels, chez qui les taches correspondent habituellement a la profession) et il est 
encore impossible de determiner 1'impact reel de cet echantillon sur les resultats obtenus. Les 
auteurs emettent neanmoins l'hypothese que ces cibles puissent tout de meme etre distinguees 
dans un echantillon professionnel (tel qu'on en retrouve dans le milieu de la sante). En effet, 
Aiken, Clarke, Sloane et Sochalski (2001), dans une etude realisee sur un echantillon de 43 329 
infirmiers et infirmieres provenant de cinq pays differents, ont observe qu'un pourcentage eleve 
de ceux-ci rapportaient passer une part importante de leur temps de travail a effectuer des taches 
de bureau ou d'entretien sans lien apparent avec leur profession. 
Malgre le fait qu'aucune autre etude n'ait pris en consideration autant de cibles, d'autres 
etudes ont egalement montre le caractere distinct de certaines cibles d'engagement. En effet, 
Vandenberghe, Beintein et Stinglhamber (2004) ont observe que les cibles d'engagement affectif 
envers 1'organisation, le superieur et le groupe de travail pouvaient etre distinctes les unes des 
autres, tandis que Becker et al. (1996) ont, quant a eux, observe que l'engagement 
organisational pouvait etre distingue de l'engagement envers le superieur. Finalement, malgre 
rambigui'te pouvant exister dans les definitions de l'engagement envers les taches et le travail, 
une etude effectuee par Diefendorff, Brown, Kamin et Lord (2002) a neanmoins montre que ces 
cibles constituaient bel et bien deux construits distincts. Ces conclusions rejoignent d'ailleurs 
celles d'une recension des ecrits effectuees a ce sujet par Cohen (2003). 
La performance au travail 
La performance au travail des employes a, dans le passe, ete evaluee de diverses facons. A 
cet egard, l'une des pratiques courantes est de distinguer les performances « in-role » (la 
performance attendue) et « extra-role » (la performance hors-role). Riketta (2002) definit la 
performance attendue comme le fait d'accomplir les comportements exiges dans la description de 
taches et la performance hors-role comme le fait d'emettre volontairement et sans compensation 
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des comportements, benefiques pour 1'organisation, qui vont au-dela de la description de tache. 
L'etude des comportements de citoyennete organisationnelle (CCO; Organ, 1988, 1997) s'inscrit 
clairement sous ce second chapitre. En effet, Organ (1988) definit les CCO comme les 
comportements volontaires d'un individu, non explicitement reconnus par le systeme formel de 
recompenses, et dont l'accumulation favorise l'efficacite organisationnelle. Organ (1988) a 
identifie sept sous-dimensions aux CCO : l'attitude positive, l'altruisme, les conduites 
d'engagement, de pacification, de conformite organisationnelle, de courtoisie et d'implication. 
Peu d'etudes ont cependant pris en consideration toutes ces dimensions dans leur etude et celles 
qui ont considere certaines de ces distinctions n'y ont pas toujours vu de valeur ajoutee (e.g., 
Coleman & Borman, 2000). 
Dans le cadre de la presente etude, la performance au travail sera abordee en fonction de 
la performance attendue et des CCO. La performance attendue sera definie comme l'adoption de 
comportements conforme a la description de taches et les CCO comme «des conduites 
volontaires pouvant etre dirigees vers diverses cibles (i.e., organisation, superviseur, groupe de 
travail, clients et taches) et dont l'accumulation favorise le fonctionnement efficace de 
l'organisation » (Madore, 2004, p. 10). II est important de mentionner que l'etude de Madore 
(2004) a revele que les sous-dimensions des CCO (i.e., organisation, superviseur, groupe de 
travail, clients et taches) etaient fortement correlees entre elles et pouvaient etre combinees en un 
construit global de CCO. C'est la methode qui a ete retenue dans le cadre de la presente etude. 
Plusieurs etudes effectuees sur le lien entre 1'engagement en milieu de travail et la 
performance ont revele que de nombreuses cibles d'engagement affectif en milieu de travail 
etaient correlees positivement avec la performance au travail (Bentein et al., 2000; Meyer et al., 
2002; Vandenberghe, 2003). Plus specifiquement, l'engagement envers le superviseur est plus 
fortement associe a la performance au travail que l'engagement envers l'organisation 
(Vandenberghe et al., 2004; Becker et al., 1996). D'autres etudes vont dans ce sens et ont revele 
que l'engagement organisationnel, tout comme l'engagement envers le travail, n'etaient pas, ou 
tres faiblement, relies a la performance au travail (Diefendorff et al., 2002; Ellemers et al., 1998; 
Madore, 2004; Mathieu & Zajac, 1990; Morin, Madore, Morizot, Boudrias & Tremblay, 2007). 
En ce qui concerne l'engagement envers le groupe de travail, Becker (1992) et Ellemers et al. 
(1998) ont montre que cette cible etait positivement correlee a la performance au travail. Peu de 
chercheurs semblent cependant avoir etudie le lien entre la performance au travail et les autres 
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cibles d'engagement. A notre connaissance, aucune etude n'a encore ete effectuee sur le lien 
entre la performance au travail et 1'engagement envers le syndicat et le changement. Toutefois, en 
ce qui a trait aux autres cibles d'engagement affectif en milieu de travail, certaines etudes ont 
trouve des relations positives et significatives entre la performance au travail et 1'engagement 
envers la carriere, les taches et la clientele (Diefendorff et al., 2002; Madore, 2004; Morin et al., 
2007; Somers & Birnbaum, 1998). De plus, la mesure utilisee pour evaluer la performance au 
travail semble aussi influencer les resultats obtenus: les relations entre 1'engagement 
organisationnel et la performance attendue sont plus faibles que celles entre cette cible 
d'engagement et la performance hors-role (Riketta, 2002). 
Si ces resultats tendent a suggerer que les employes engages face a diverses cibles sont 
plus performants et emettent davantage de CCO, il ne faut pas perdre de vue que la performance 
au travail demande de l'energie. Dans ce contexte, il est probable qu'un niveau eleve 
d'engagement affectif au travail, s'il est benefique en termes de performance, puisse aussi amener 
l'employe a travailler plus fort, a depenser davantage d'energie et, en consequence, a presenter un 
risque plus eleve de developper des signes d'epuisement professionnel. Le lien entre la charge de 
travail et l'epuisement professionnel est effectivement bien documente (Leiter, 1991). En 
contrepartie, l'epuisement professionnel diminue aussi la performance au travail (Fogarty et al., 
2000) et cette constatation est difficile a concilier avec Phypothese precedente voulant que 
Fengagement puisse entrainer une hausse du niveau d'epuisement professionnel tout en 
entrainant une hausse de la productivite. 
L'epuisement professionnel 
Selon Pines et Maslach (1978), l'epuisement professionnel represente un syndrome 
specifique d'epuisement physique et emotionnel qui amene chez l'individu concerne une 
perception negative de soi, des attitudes negatives au travail et une diminution importante de 
l'implication personnelle aupres de la clientele. Selon Maslach et Leiter (1997), trois dimensions 
specifiques caracterisent l'epuisement professionnel: 
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L'epuisement emotionnel {Emotional Exhaustion) 
L'epuisement emotionnel est la composante centrale de l'epuisement professional. 
L'epuisement emotionnel refere a un sentiment de grande fatigue et de vide interieur entrainant 
une diminution importante de l'energie disponible chez l'individu, ceci le rendant incapable 
d'accomplir les taches inherentes a son travail. L'epuisement emotionnel est un critere essentiel 
dans le diagnostic de l'epuisement professionnel, mais reste insuffisant a lui seul pour decrire ce 
phenomene. Ce critere reflete la dimension de stress inherente a l'epuisement professionnel 
(Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001). 
Le cynisme {Cynicism) 
Le cynisme reflete l'attitude d'indifference et de distance que l'employe adopte envers le 
travail et les personnes avec lesquelles il travaille. Cette attitude est une tentative de se proteger 
de l'epuisement. Lorsqu'une personne adopte cette attitude, elle reduit au minimum sa 
participation au travail et abandonne meme parfois ses ideaux. La personne a done une attitude 
negative envers le travail, ce qui peut avoir des consequences nefastes sur son bien-etre et son 
efficacite au travail (Maslach, Jackson, & Leiter, 1996, Maslach & Leiter, 1997). 
L'efficacite professionnelle {Professional Efficacy) 
Afin de bien comprendre la dimension de l'efficacite professionnelle, il est avant tout 
necessaire de definir le manque d'accomplissement personnel. Le manque d'accomplissement 
personnel a ete decrit par Maslach et al. (1996) comme etant le troisieme aspect de l'epuisement 
professionnel. II refere a la tendance d'un employe a s'evaluer negativement. II en resulte done 
une diminution importante de son sentiment de competence et d'accomplissement au travail. La 
dimension de l'efficacite professionnelle est similaire au manque d'accomplissement personnel, 
cependant elle prend aussi en consideration la notion d'espoir. Cette dimension concerne done la 
satisfaction de l'employe face a ses accomplissements presents et passes ainsi que son espoir 
d'etre en mesure de maintenir une efficacite continue au travail (Maslach et al., 1996). 
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Engagement affectif, epuisement professionnel et performance 
Tres peu d'etudes se sont interessees a l'effet de l'engagement affectif en milieu de travail 
sur l'epuisement professionnel (ou sur des variables reliees). Parmi celles-ci, Reilly et Orsak 
(1991) ont observe des correlations negatives significatives entre 1'engagement envers la 
profession et les trois composantes de l'epuisement professionnel (i.e., l'epuisement emotionnel, 
la depersonnalisation et le manque d'accomplissement personnel). Dans un meme ordre d'idee, 
les etudes de Begley et Czajka (1993) et de Martin et Berthiaume (1993) ont montre qu'un niveau 
eleve d'engagement affectif envers 1'organisation pouvait amoindrir l'impact negatif des 
stresseurs lies au travail sur la sante et le bien-etre des employes. En contrepartie, l'etude de 
Reilly (1994) suggere que les employes tres engages envers leur profession puissent reagir plus 
negativement que les autres a divers stresseurs lies a leur emploi. Les resultats ont revele que la 
relation positive entre les stresseurs lies au travail et l'epuisement professionnel est 
significativement plus elevee pour les employes fortement engages. Vogel, Raymond et Lazarus 
(1959, dans Lazarus & Folkman, 1984) ont obtenu des resultats similaires, mais en utilisant un 
concept generique d'engagement (i.e., une mesure globale d'engagement au travail). De plus, les 
resultats d'une meta-analyse realisee par Mathieu et Zajac (1990) suggerent que les employes 
fortement engages envers 1'organisation puissent davantage subir les effets negatifs du stress que 
les employes moins engages. Bien que peu d'etudes aient encore etudie les relations entre 
l'engagement affectif et l'epuisement professionnel, les resultats de celles qui l'ont fait 
apparaissent deja contradictoires : d'un c6te l'engagement semble associe a moins d'epuisement 
professionnel et d'un autre cote il semble augmenter les risques d'epuisement en presence de 
stress chez les employes tres engages. Ces resultats en apparence contradictoires le deviennent 
d'autant plus lorsque Ton considere les relations positives clairement etablies entre l'engagement 
affectif en milieu de travail et la performance au travail (voir la section precedente), de meme que 
les relations negatives reconnues entre l'epuisement professionnel et la performance au travail 
(e.g., Fogarty et al., 2000). En effet, comment un ph^nomene pourrait-il a la fois etre associe a 
des consequences positives (productivite) et negatives (epuisement en presence de stress), elles-
memes liees negativement entre elles? 
II existe neanmoins plusieurs manieres d'expliquer ces resultats. En effet, il est possible 
de croire qu'une augmentation de la productivite amene I'employe a travailler plus fort et a 
depenser davantage d'energie. Comme le lien entre la charge de travail et l'epuisement 
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professionnel est bien documents (Maslach et al. 2001), il est probable que l'engagement puisse 
augmenter les risques d'epuisement professionnel par le biais d'une hausse de la surcharge de 
travail. Dans une proposition theorique similaire, Randall (1987) mentionne egalement la 
possibilite qu'un employe tres (trop) fortement engage envers son organisation puisse devenir 
moins creatif parce que son niveau eleve d'engagement l'amenerai a suivre plus aveuglement les 
regies et procedures de l'organisation. Un tel employe serait certes productif, mais pourrait alors 
perdre de vue ses propres limites au profit de celles dictees par l'organisation. Moins conscient de 
ses limites personnelles, l'employe pourrait en venir a se surinvestir au travail et ainsi, presenter 
des risques plus eleves d'epuisement. En contrepartie, Pepuisement professionnel amene 
l'employe a reduire sa performance au travail (Fogarty et al., 2000), ce qui semble nous ramener 
a la contradiction de depart. 
Or, toutes les etudes et propositions theoriques postulant que l'engagement affectif en 
milieu de travail puisse exercer dans certains cas des effets deleteres mentionnent que ces effets 
apparaitraient uniquement chez les employes tres ou trop engages. Ceci laisse supposer qu'il 
puisse exercer un effet de seuil aux benefices de l'engagement, c'est-a-dire que l'engagement 
puisse devenir moins benefique, mais seulement au-dela d'un certain niveau. En d'autres termes, 
ces resultats laissent supposer que les liens entre l'engagement et ses resultantes (epuisement 
professionnel et performance) puissent etre mieux represented par des relations curvilineaires 
(soit une courbe en U inverse entre l'engagement et la performance et en U entre l'engagement et 
l'epuisement professionnel). C'est d'ailleurs ainsi que Randall (1987) propose d'expliquer 
1'apparent paradoxe soul eve par sa proposition. 
C'est cette hypothese qui sera verifiee dans le cadre de la presente etude afin de 
reconcilier les resultats precedents. Bien que cette hypothese n'ait jamais encore £te evaluee 
systematiquement dans les ecrits scientifiques, elle permet de bien concilier les resultats en 
apparence contradictoires identifies dans les etudes precedentes, etudes reposant toutes sur des 
methodes d'analyses presupposant des relations lineaires entre les variables a l'etude. Plusieurs 
chercheurs ont d'ailleurs deja souligne l'importance de recourir a des methodes d'analyses 
permettant de tester directement ce postulat de linearite, anticipant qu'il est trop souvent peu 
respecte dans les travaux actuels (Bettis & Pralahad, 1995; Somers, 1999, 2001; Starbuck & 
Mezias, 1996). Un autre apport de cette etude sera d'investiguer ces relations en tenant compte 
des cibles d'engagement affectif en milieu de travail. En effet, aucune etude n'a encore, a notre 
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connaissance, etudie directement les liens entre les diverses cibles d'engagement et l'epuisement 
professionnel (plusieurs des etudes precitees se sont d'ailleurs aussi limitees a des mesures 
generates et indifferenciees de bien-etre psychologique). Or, plusieurs etudes ont revele une 
meilleure prediction de l'efficacite au travail lorsque 1'engagement affectif est considere sous 
forme de cibles (Stinglhamber et al., 2002; Vandenberghe et al, 2004). 
Questions de recherche 
Les resultats actuels montrent clairement qu'un niveau eleve d'engagement affectif est lie 
a une amelioration de la performance au travail et qu'il existe une relation negative entre 
performance au travail et epuisement professionnel. D'autre part, les resultats concernant les 
relations entre 1'engagement affectif et l'epuisement professionnel restent contradictoires et 
suggerent a la fois une relation negative entre l'engagement et l'epuisement professionnel (effet 
benefique de l'engagement) et une possibility" qu'un niveau tres eleve d'engagement puisse 
neanmoins entrainer une hausse du risque d'epuisement professionnel. En definitive, une maniere 
de concilier ces resultats contradictoires serait de postuler qu'il puisse exister une limite aux 
benefices de l'engagement en milieu de travail. Un tel effet impliquerait la presence de relations 
non-lineaires (curvilineaires) entre les variables a l'etude. L'objectif de la presente etude est 
justement de verifier cette possibility en repondant aux questions suivantes : 
1- Est-il reellement possible de distinguer empiriquement les dix cibles postulees 
d'engagement affectif en milieu de travail (organisation, superviseur, clientele, collegues, 
taches, profession, travail, carriere, changement, syndicat)? 
2- Quelle est la nature de la relation entre les diverses cibles d'engagement affectif en milieu 
de travail et la performance au travail (attendue et CCO) et les trois composantes de 
l'epuisement professionnel? 
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Methodologie 
II est a noter que cette etude represente la premiere vague d'une etude longitudinale de trois ans 
au cours de laquelle les employes seront reevalues trois fois a l'aide des memes instruments. 
Echantillon 
La collecte de donnees s'est deroulee du 29 Janvier au 15 mars 2007 et visait l'ensemble 
des infirmiers(eres), infirmiers(eres) auxiliaires et prepose(e)s aux beneficiaires actifs sur les 
unites de soins de longue duree d'un etablissement de sante du Quebec. L'echantillon potentiel de 
repondants s'elevait a 654 participants. De ce nombre, 62 employes etaient absents lors de la 
periode de passation des questionnaires (conge de maladie, conge sans solde, etc.) diminuant 
ainsi l'echantillon potentiel a 592 participants. Plus precisement, 387 prepose(e)s aux 
beneficiaires, 93 infirmiers(eres) auxiliaires et 112 infirmiers(eres) travaillant a temps complet et 
a temps partiel sur les unites de soins de longue duree ont ete sollicites pour participer a cette 
etude. Au total, 163 prepose(e)s aux beneficiaires, 50 infirmiers(eres) auxiliaires et 60 
infirmiers(eres) ont complete et retourne le questionnaire, creant ainsi un echantillon de 273 
participants. Le taux de participation de cette etude est done de 46%. Ce taux peut etre considere 
comme etant satisfaisant. L'echantillon est compose majoritairement de femmes (77%; hommes : 
23%), d'employes travaillant a temps partiel (53%; temps plein : 47%) et detenant un diplome 
d'etudes secondaires ou moins (55%; collegial: 24%; universitaire : 21%). De plus, 11% des 
repondants ont moins de 30 ans, 50% ont entre 30 et 50 ans et 39% ont plus de 50 ans; 24% ont 
moins de cinq ans d'anciennete au sein de l'entreprise, 45%) ont entre cinq et 20 ans d'anciennete, 
31% ont plus de 20 ans d'anciennete; 24% ont un revenu familial de moins de 30 000$, 48% 
entre 30 000$ et 50 000$ et 28% plus de 50 000$. 
Procedure de passation 
Dans un premier temps, tous les chefs des unites de soins de longue duree ont ete 
rencontres afin de les informer du deroulement de cette etude ainsi que de leur implication 
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attendue dans ce projet. Ces rencontres ont aussi permis de planifier l'horaire des rencontres 
d'information pour le personnel soignant des unites de soins. Chacune des unites de soins fut 
rencontree deux fois par l'equipe de recherche, et ce, pour chacun des quarts de travail 
(jour/soir/nuit), totalisant ainsi six rencontres par unite de soins. Les chefs d'unite avaient la 
responsabilite d'informer et de degager leur personnel au moment de ces rencontres. Au cours de 
celles-ci, les employes etaient tout d'abord informes de la nature et des objectifs du projet, de leur 
implication attendue, de leurs droits et des responsabilites des chercheurs. Suite a ces 
explications, ceux qui desiraient participer devaient signer un formulaire de consentement. Le 
formulaire de consentement etait alors recueilli et une copie du questionnaire accompagnee d'une 
enveloppe de retour etaient alors remises aux participants. Les questionnaires completes etaient 
par la suite retournes directement par courrier interne au bureau de la chercheuse principale. 
Chaque participant devait identifier son questionnaire par un code unique compose des trois 
premieres lettres du prenom de la mere, des trois premieres lettres du prenom du pere, des trois 
dernieres lettres du nom de famille de la mere et des chiffres du jour de l'anniversaire du 
participant. Cette methode permettait de maximiser la confidentialite des repondants, tout en 
rendant possible leur suivi longitudinal. Au total, ces rencontres ont permis de rencontrer 446 
membres du personnel soignant. Les employes absents lors de ces rencontres (147 employes) ont, 
quant a eux, recu les explications, le materiel a la recherche et Penveloppe de retour par le biais 
du chef d'unite. Tous les participants ayant des questions supplementaires pouvaient joindre les 
chercheurs par telephone. 
Considerations ethiques 
Tout au long de cette etude, une attention particuliere fut portee au respect des aspects 
ethiques et deontologiques inherents a un projet de recherche de ce type. Un formulaire de 
consentement a la recherche a ainsi ete signe par tous les participants. Ce formulaire explicitait 
clairement les mesures prises pour assurer la confidentialite des reponses individuelles. Malgre la 
signature du formulaire de consentement, les participants demeuraient libres de mettre fin a leur 
participation a tout moment. Le code d'identification des questionnaires permettait de preserver 
l'anonymat des participants tout en permettant leur suivi longitudinal. Ce projet a aussi recu 
l'aval du comite d'ethique de la recherche sur le vieillissement. 
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Instruments de mesure 
Variables de controle. Dans le cadre de cette etude, cinq variables sociodemographiques 
ont ete evalu6es et retenues comme variables de controle : (a) le statut d'emploi (temps plein = 0 
et temps partiel =1); (b) le sexe (masculin = 0 et feminin = 1) (c) Panciennete dans l'entreprise 
(moins d'un an, entre 1 an et 2 ans, entre 2 et 5 ans, entre 5 et 10 ans, entre 10 et 15 ans, entre 15 
et 20 ans et plus de 20 ans); (d); le niveau de scolarite [aucune diplome, primaire, secondaire 
(DES), secondaire (DEP), collegial (DEC), collegial (technique), certificat, universite 
(baccalaureat), universite (maitrise) et universite (doctorat)] et (e); le revenu familial (moins de 
19 999$, entre 20 000 et 29 999$, entre 30 000 et 39 999$, entre 40 000 et 49 999$, entre 50 000 
et 59 999$, entre 60 000 et 69 999$ et 70 000$ et plus). Certaines de ces variables semblent avoir 
une influence sur la performance au travail. Selon P etude de Madore (2004), il semble que le 
niveau de scolarite et Panciennete dans le poste semblent jouer un role dans Padoption des CCO 
et que les hommes manifestent davantage de CCO que les femmes. En ce qui concerne 
Pepuisement professionnel, certaines etudes suggerent que Pepuisement emotionnel et le cynisme 
soient lies negativement a Panciennete et au statut socio-economique (Demir, Ulusoy & Ulusoy, 
2003) ainsi qu'au niveau de scolarite (Villeneuve & Beaudoin, 1993). De plus, les resultats de 
Petude de Maslach et Jackson (1981) suggerent que les femmes seraient plus susceptibles que les 
hommes de vivre de Pepuisement emotionnel. 
Epuisement professionnel. Le niveau d'epuisement professionnel des participants fut 
evalue a Paide d'une version francophone du MBI-GS (Maslach Burnout Inventory - General 
Survey : Maslach et al., 1996; Loiselle, Courcy & Morin, 2008). Ce questionnaire, destine a tous 
les types d'employes (contrairement aux autres versions du MBI qui se limitent aux milieux de 
Penseignement et du service a la clientele), est compose de 16 enonces visant a evaluer les trois 
dimensions de Pepuisement professionnel: Pepuisement emotionnel (cinq enonces, tels que "Je 
me sens emotionnellement vide(e) par mon travail"), le cynisme (six enonces, tels que "Mon 
travail ne me passionne plus autant qu'avant") et Pefficacite professionnelle (six enonces, tels 
que "Je peux resoudre efficacement les problemes qui surviennent dans mon travail"). Ces 
enonces sont repondus sur une echelle de Likert en sept points, allant de "Jamais (0)" a 
"Chaque jour (6)". Des resultats eleves aux echelles d'epuisement emotionnel et de cynisme 
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ainsi que des resultats faibles a l'echelle d'efficacite professionnelle montrent la presence d'un 
niveau plus eleve d'epuisement professionnel. Les indices de consistance interne (a de Cronbach) 
de la version francophone sont de .93 pour l'epuisement emotionnel, de .88 pour le cynisme et de 
.76 pour l'efficacite professionnelle (Loiselle et al., 2008). 
Engagement en milieu de travail. Une version courte du questionnaire 
multidimensionnel d'engagement affectif en milieu de travail developpe par Madore (2004; 
Madore et al., 2008) a ete utilisee pour evaluer le niveau d'engagement affectif de l'employe 
envers differentes cibles. Cette version du questionnaire comporte 24 enonces et vise a evaluer 
les huit cibles « universelles » d'engagement enoncees precedemment (3 items par cible): 
l'organisation (tels que « Je suis fier de dire que je travaille pour cette organisation »); le 
superviseur (tels que «J'aime les valeurs vehiculees par mon superieur immediat »); les 
collegues (tels que « Je suis heureux de pouvoir travailler avec mes collegues de travail sur mon 
unite »); les clients (tels que « Je me preoccupe vraiment de la satisfaction des clients de cette 
organisation »); la profession (tels que « Je suis fier de dire que j'exerce ma profession »); le 
travail (tels que « Le travail occupe une place prioritaire dans ma vie »); les taches (tels que « Je 
trouve stimulantes les taches que j'effectue dans mon poste actuel"); la carriere (tels que 
« J'aimerais, tout au long de ma carriere, occuper des postes de plus en plus importants »). Ces 
enonces sont repondus sur une echelle de Likert en cinq points allant de " Entierement en 
desaccord (1)" a "Entierement d'accord (5)". Les indices de consistance interne (a de 
Cronbach) de la version initiale de ce questionnaire (44 items) varient de .81 a .93 (Madore, 
2004), ceux de la version reguliere de ce questionnaire (35 items) varient de .78 a .91 (Madore et 
al., 2008). Des analyses preliminaires realisees sur un echantillon de 1534 employes de 
l'Universite de Sherbrooke sur la version courte (24 items) du questionnaire laissent supposer 
d'excellentes qualites psychometriques et des indices de consistance interne (a de Cronbach) 
variant de .75 a .92 (Morin, Courcy, Madore, Loiselle & Desclos, 2006). L'instrument de Madore 
(2004; Madore et al., 2008) ne couvrant pas l'engagement affectif envers le changement et le 
syndicat, deux echelles supplementaires ont ete creees pour la presente etude suivant la procedure 
recommandee par Madore (2004). Tout d'abord, les principaux instruments de mesure de ces 
deux construits ont ete repertories (Gordon et al., 1980; Herscovitch & Meyer, 2002; Neubert & 
Cady, 2001). Par la suite, les items refletant bien les definitions retenues pour les besoins de la 
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presente etude et presentees ci-haut ont ete selectionnes et traduits. A ces items, neuf items 
supplementaires ont ete ajoutes afin de refleter de maniere plus complete les definitions 
proposees. Cet ensemble de 24 items (14 pour l'engagement envers le changement et 10 pour 
1'engagement envers le syndicat) ont ensuite ete soumis a un ensemble de 18 juges experts (6 
professeurs et 12 etudiants gradues en psychologie organisationnelle) accompagne des definitions 
retenues. Les juges devaient indiquer les quatre ou cinq items qui leurs apparaissaient les plus 
representatifs de chaque dimension. Sur cette base, sept items ont ete retenus pour evaluer 
l'engagement affectif envers le changement, (tels que «Je crois au bien-fonde de ces 
changements ») et cinq items pour evaluer l'engagement affectif envers le syndicat (tels que «Les 
problemes de mon syndicat sont mes problemes »). 
La performance au travail. La performance au travail a ete evaluee a l'aide de deux 
mesures distinctes : la mesure des comportements discretionnaires (CCO) de Boudrias et Savoie 
(2006) telle que revue et augmentee par Madore (2004; Morin et al., 2007) ainsi que la mesure de 
performance attendue de Boudrias et Savoie (2006). La version courte de ce questionnaire a ete 
utilisee. La mesure de performance attendue liee aux taches principales de l'employe comporte 
sept items sur lesquels l'employe doit indiquer a quelle frequence il emet chacun des 
comportements listes (tels que « M'assurer de bien faire mes taches » et « Respecter mes 
engagements au travail ») sur une echelle en cinq points allant de « 1- rarement (1% a 20% des 
occasions ou je pouvais le faire) » a « 5-Tres souvent (81% a 99% des occasions ou je pouvais le 
faire) ». La mesure des CCO comporte 21 enonces repartis en cinq dimensions et evalues sur la 
meme echelle de reponse: (a) trois items pour mesurer les CCO diriges vers les taches (tels que 
« Mettre en application mes idees d'amelioration dans mon travail »); (b) six items pour evaluer 
les CCO diriges vers le groupe de travail (tels que « Aider mes collegues a accomplir leur 
travail»); (c) cinq items pour evaluer les CCO diriges vers 1'organisation (tels que « Participer a 
la resolution de problemes dans l'organisation»); (d) trois items pour evaluer les CCO diriges 
vers les clients (tels que « Presenter une image positive de l'organisation aupres des clients»); (f) 
quatre items pour evaluer les CCO diriges vers le superviseur (tels que « Tenir mon superieur 
informe des evenements importants qui le concernent »). L'etude de Boudrias et Savoie (2006) 
revele une consistance interne (a de Cronbach) de .89 pour 1'echelle de performance attendue 
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alors que l'etude de Morin et al. (2007) revele des indices de consistance interne variant de .79 a 
.92 pour les differentes echelles de CCO. 
Strategic analytique 
Analyses factorielles confirmatoires (AFC) 
Respect des postulats. Afin de repondre a la premiere question de recherche, une analyse 
factorielle confirmatoire (AFC) fut effectuee sur les differents items du questionnaire 
multidimensionnel d'engagement en milieu de travail. Neanmoins, avant de proceder a cette 
analyse, les postulats de base de l'AFC furent verifies (Kline, 2005). Tout d'abord, une analyse 
des statistiques descriptives des items a revele que, si tous les items possedaient une variance 
suffisante, ils presentaient neanmoins une asymetrie negative et impossible a corriger sur la base 
de transformations par la racine carree, le logarithme ou l'inversion (Tabachnick & Fidell, 2007). 
Une analyse ulterieure des distributions de frequences des items a cependant revele que certains 
des points d'ancrage de l'echelle de reponse n'etaient pas, ou tres peu, utilises. Ceci suggere que 
les participants evaluent spontanement leur niveau d'engagement sur une echelle de reponse en 
trois points (peu engages, engages, tres engages) plutot que cinq points. Cette constatation avait 
deja ete effectuee par Madore et al. (2008) qui recommandent alors de traiter les reponses aux 
differents items sur une polychotomique en trois points plutot que sur l'echelle de reponse 
originale. C'est ce qui a ete fait dans la presente etude. Par la suite, 1'identification des donnees 
extremes multivariees fut effectuee a l'aide du leverage, du coefficient D2 de Mahalanobis et de 
la distance de Cook. L'analyse des graphiques de dispersions bivariees (« scatterplot ») sur toutes 
les differentes combinaisons possibles ont permis d'identifier neuf repondants pouvant etre 
considered comme des sujets extremes. Ces neuf repondants ont ete retires de l'echantillon, 
diminuant ainsi l'echantillon a 264 participants. En ce qui concerne les participants avec des 
donnees manquantes, ils etaient tres rares (17) et ont tout simplement ete exclus des analyses. La 
taille de l'echantillon s'avere acceptable pour proceder a une telle analyse (i.e., plus de cinq 
participants par variable observee; Kline, 2005; Tabachnick & Fidell, 2007). 
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Analyse principale. Une analyse factorielle exploratoire fut tout d'abord effectuee. Les 
resultats de cette analyse soutenaient 1'adequation du modele, mais suggeraient que deux des 
echelles puissent potentiellement n'en former qu'une seule : l'engagement affectif envers 
l'organisation et l'engagement affectif envers les taches. De meme, l'etude initiale de Madore 
(2004; Madore et al., 2008), suggerait que les echelles d'engagement affectif envers les taches et 
d'engagement affectif envers la profession puissent aussi se fusionner dans certaines populations. 
Trois modeles alternatifs ont done ete testes a l'aide de l'AFC : le modele prevu a dix facteurs par 
la presente etude, le modele alternatif a neuf facteurs de Madore et al. dans lequel les echelles 
« taches » et « profession » sont fusionnees et un troisieme modele alternatif a neuf facteurs dans 
lequel les echelles «taches » et «organisation » sont fusionnees. Une analyse factorielle 
confirmatoire permet de tester 1'adequation de notre modele theorique aux donnees observees en 
comparant directement la matrice de covariance predite par le modele a la matrice de covariance 
observee. Compte tenu de la nature polychotomique des items du questionnaire d'engagement, 
les differents trois modeles alternatifs furent estimes par l'estimateur WLSMV6. Cette methode 
permet 1'estimation de modeles confirmatoires dans lesquels des variables latentes continues 
(facteurs) sont estimees sur la base de variables observees (items) categorielles ordonnees. Dans 
toutes ces analyses, le taux de saturation factorielle du premier item de l'echelle sur le facteur 
latent correspondant fut fixe a 1 pour permettre 1'identification du modele. 
Tests ({'adequation (fit) des modeles. Avant de pouvoir interpreter les resultats 
specifiques de l'AFC, certains indicateurs nous permettent d'evaluer la qualite de l'ajustement 
des divers modeles aux donnees. Plusieurs indices d'ajustements {fit) peuvent ainsi etre utilises 
afin de verifier l'adequation des differents modeles testes lors de cette etude. Tout d'abord, le test 
du chi-carre (x2) nous permet de tester l'hypothese nulle (Ho) selon laquelle le modele theorique 
propose est adequat. Cependant, ce test s'avere particulierement sensible a la taille de 
l'echantillon (i.e., plus l'echantillon est grand, plus il y a de risque de rejeter une hypothese nulle 
adequate). Afin de reduire la sensibilite du %2 a la taille de l'echantillon il est preferable de le 
diviser par ses degres de liberie (normed chi-square). Malgre le fait, qu'il ne semble pas y avoir 
6
 Cette methode d'estimation utilise la methode des moindres carres ponderes reposant sur une matrice ponderee 
diagonale avec erreurs types et utilise un test du %2 ajuste en fonction des moyennes et des variances reposant sur une 
matrice complete ("weighted least square using a diagonal weight matrix with standard errors and mean- and 
variance-adjusted chi-square test statistic that use a full-weight matrix " - voir Muthen & Muthen, 2006, p. 426). 
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de consensus sur un point de coupure precis pour cet indice, il est generalement admis qu'une 
valeur inferieure a trois est acceptable (Kline, 2005). II convient ici de noter que les degres de 
libertes associes au test du chi-carre estime par WLSMV sont calcules differemment des degres 
de libertes habituels (voir Muthen & Muthen, 2007), ce qui explique qu'ils ne dependent pas que 
du nombre de parametres libres et fixes du modele. Par la suite, le Comparative Fit Index (CFI) et 
le Tucker Lewis Index (TLI) permettent de comparer les modeles estimes a un modele nul (i.e., 
dans lequel toutes les variables observees seraient non correlees). Ensuite, le Root Mean Square 
Error of Approximation (RMSEA) est un indice d'ajustement qui prend en consideration la 
complexite du modele ainsi que la taille de l'echantillon tandis que le Standardized Root Mean 
Square Residual (SRMR) correspond a la moyenne des residus standardises. Ces deux derniers 
indices tendent a favoriser les modeles les plus parcimonieux. Un CFI et un TLI superieurs a .95, 
un RMSEA inferieur a .06 et un SRMR inferieur a .08 indiquent que le modele correspond bien 
aux donnees observees (Kline, 2005; Hu & Bentler, 1999). 
Analyses de regression multiple hierarchique 
Respect des postulats. Le total de chacune des echelles des variables fut calcule par la 
moyenne des items de l'echelle. II convient de preciser que les items 17, 23, 27, 29 et 33 (voir 
tableau 2) ont ete inverses avant d'effectuer ce calcul. Afin de minimiser le nombre de donnees 
manquantes, les totaux furent calcules en tolerant un maximum de 33% de donnees manquantes. 
Bien qu'aucune distinction ne soit prevue entre les sous-echelles de CCO, le score global de CCO 
fut calcule a partir de la moyenne des resultats aux sous-echelles. Ceci permet d'attribuer la 
meme ponderation a chacune des sous-echelles independamment du nombre d'items de ces 
dernieres. De plus, le score global de CCO ne fut calcule que pour les participants n'ayant aucune 
donnee manquante sur chacune des sous-echelles. Les items de la dimension de l'efficacite 
professionnelle furent inverses afin de faciliter 1'interpretation des resultats. II est a noter que le 
calcul des cibles d'engagement ne fut effectue qu'a la suite de l'analyse factorielle confirmatoire. 
Les postulats des differentes analyses de regression effectuees furent tout d'abord verifies 
(Tabachnick & Fidell, 2007). Tous ces postulats sont respectes dans le cadre de la presente etude. 
Neuf sujets ont cependant du etre retires des analyses compte tenu d'un nombre eleve de donnees 
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manquantes (plus de 10%) a l'un ou l'autre des questionnaires. Aucun sujet extreme multivarie 
n'a ete identifie. Notre echantillon se situe desormais a 255 participants. 
Regressions multiples hierarchiques. Dans l'optique de determiner la nature de la 
relation entre les cibles d'engagement organisationnel affectif et les cinq variables dependantes 
(la performance attendue, les CCO, l'epuisement emotionnel, le cynisme et l'efficacite 
professionnelle) des analyses de regression multiple hierarchique ont ete effectuees. Tout 
d'abord, des analyses de regression simple ont ete effectuees afin de verifier si chacune des 
variables predit significativement chacune des cinq variables dependantes. Par la suite, les 
variables de controle (bloc 1) ainsi que les variables d'engagement (bloc 2) identifiees comme 
significatives a l'etape precedente ont ete considerees simultanement dans le cadre d'une analyse 
de regression multiple hierarchique. Cette procedure a ete reprise pour chacune des variables 
dependantes. Afin de diminuer les risques de multicolinearite inherents a la verification d'effets 
non-lineaires, les predicteurs ont ete centres a leur moyenne (« deviation score form ») selon la 
procedure recommandee par Aiken et West (1991). 
Relations curvilineaires. Afin de verifier la presence possible de relations curvilineaires 
entre les echelles d'engagement (variables independantes) et les variables dependantes, de 
nouvelles variables ont du etre creees par la mise au carre des variables independantes (Aiken & 
West, 1991). Suite aux analyses de regression multiple hierarchique precedentes, ces variables 
ont ete introduites dans un troisieme bloc. Chacun des effets curvilineaires potentiels a ete teste 
dans une analyse de regression separee, afin de maximiser le pouvoir statistique requis pour 
detecter de tels effets, tout en limitant les risques de multicollinearite. Dans ces analyses, l'effet 
lineaire de la variable mise au carre a toujours ete inclus dans le second bloc des analyses meme 
si ce dernier s'est avere non significatif lors des analyses precedentes puisque 1'identification 
d'une relation curvilin6aire se fait sur la base d'equations de type : Y = a + bX + bX2. 
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Resultats 
Analyses factorielles confirmatoires (AFC) 
Le Tableau 1 rapporte les indices d'ajustement des differents modeles testes par 1'analyse 
factorielle confirmatoire. II convient de preciser que l'item 15 («II est important pour moi de 
gravir les echelons ou encore d'obtenir des promotions ») a du etre retire des analyses des le 
depart parce qu'il representait une combinaison lineaire d'autres items. Les resultats montrent 
clairement que les trois modeles presentent des indices d'adequation adequats et forts similaires. 
Neanmoins, les indices d'ajustement du modele 1, qui represente le modele theorique de base de 
la presente 6tude, sont tous legerement superieurs aux deux autres, ce qui est d'autant plus 
interessant dans le cas du RMSEA et du SRMR, ce modele etant moins parcimonieux que les 
deux autres. Le modele 1 a done ete retenu pour la presente etude sur la base de ces arguments 
theoriques et empiriques. Les resultats detailles de cette solution factorielle sont presentes au 
Tableau 2. Cette contribution factorielle varie entre .347 et .981. Avant de poursuivre, les items 
presentant un niveau de saturation factorielle inferieur a .630 sur les nouvelles echelles 
(engagement affectif envers le syndicat et le changement) ont cependant ete retires des analyses 
subsequentes afin de maximiser les qualites psychometriques de ces echelles. Un nombre plus 
eleve que souhaite d'items avait ete inclus dans ces echelles des le depart afin de ne retenir que 
les meilleurs pour les analyses finales. Ces items sont presentes en italiques. Ce dernier modele 
presente des indices d'ajustements adequats et similaires a ceux du modele 1 (tfldf = 1.55, 
CFK981, TLI = .990, RMSEA = .047 et SRMR .062). Finalement, il convient neanmoins de 
noter que les indices de saturations factorielles des deux items de l'echelle d'engagement affectif 
envers la carriere sont insatisfaisants, ce qui indique que cette echelle semble plus fragile au 
niveau psychometrique. 
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Tableau 1 
Indices d'ajustement des differents modeles (AFC) 
Modeles
 x (4f) 1.1 (df) CFI TLI RMSEA SRMR 
Modele 1 
lOfacteurs-35 Items 168.19(107)* 1.57 .980 .988 .048 .069 
Modele 2 
9 facteurs - 35 Items 181.59(108)* 1.68 .976 .986 .053 .071 
(taches et profession) 
Modele 3 
9 facteurs-35 Items 178.43(108)* 1.65 .977 .987 .051 .071 
(taches et organisation) 
Modele 4 
10 facteurs-32 Items 154.10(99)* 1.55 .981 .990 .047 .062 
Note : CFI = Comparative Fit Index; TLI = Tucker-Lewis Index; RMSEA = Root Mean Square 
Error of Approximation; SRMR = Standardized Root Mean Square Residual; * p < .05. 
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Analyses descriptives 
Le Tableau 3 presente les donnees descriptives des 10 echelles d'engagement affectif en 
milieu de travail et des cinq variables dependantes, soit la performance attendue, les CCO, 
l'epuisement emotionnel, le cynisme et Pefficacite professionnelle. 
Tableau 3 
Donnees descriptives des variables independantes et dependantes 
Variables 
Engagement envers 1'organisation 
Engagement envers le superieur 
Engagement envers les collegues 
Engagement envers la clientele 
Engagement envers la profession 
Engagement envers le travail 
Engagement envers les taches 
Engagement envers la carriere 
Engagement envers le syndicat 
Engagement envers le changement 
Performance attendue 
CCO 
n 
255 
255 
255 
255 
255 
255 
255 1 
254 1 
255 1 
255 1 
255 1 
254 1 
Min. Max. 
1 3 
1 3 
1 3 
I 3 
I 3 
I 3 
1 3 
3 
3 
3 
5 
5 
Moyenne 
2,17 
2,05 
2,25 
2,75 
2,34 
1,88 
2,11 
2,06 
1,43 
1,41 
4,57 
3,29 
Ecart type 
0,60 
0,67 
0,63 
0,39 
0,63 
0,54 
0,64 
0,59 
0,52 
0,55 
0,68 
0,68 
Epuisement emotionnel 255 0 6 2,52 1,54 
Cynisme 255 0 6 1,39 1,34 
Efficacite professionnelle 255 0 6 1,31 0,99 
Note : n = nombre de sujets; Min. = minimum; Max. = maximum. 
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Analyses de fidelite des echelles 
Les indices de consistance interne (coefficients a de Cronbach) de chacune des cibles 
d'engagement affectif en milieu de travail sont presentes dans la diagonale du Tableau 4. A 
l'exception de la sous echelle d'engagement affectif envers la carriere, qui presente un indice de 
consistance interne nettement insatisfaisant (.271), les coefficients obtenus pour les differentes 
cibles d'engagement affectif varient de .665 et .934. Une echelle, surtout si elle est courte, 
presentant un indice de consistance interne de .60 et plus se situe a la limite inferieure acceptable. 
Cependant, une consistance interne et .70 ou plus est preferable pour considerer l'echelle comme 
etant fidele (Hair, Black, Babin, Anderson, & Tatham, 2006). Neanmoins, le coefficient alpha de 
Cronbach etant grandement (et artificiellement) affecte par le nombre d'items inclus dans 
l'echelle tend a etre plus eleve pour les echelles longues et plus faible pour les echelles courtes 
(Streiner, 2003, 2003b). Les echelles utilisees dans le cadre de la presente etude etant toutes assez 
courtes, la formule de correction de Spearman-Brown (prophecy formula) a ete appliquee afin 
d'estimer ce qu'aurait ete la consistance interne des differentes echelles si elles avaient comporte 
huit items chacune (Nunnally & Bernstein, 1994). Une fois de plus, a l'exception de l'echelle 
d'engagement affectif envers la carriere qui presente un indice de consistance interne 
insatisfaisant meme apres ajustement (.597), les coefficients obtenus pour les differentes cibles 
d'engagement affectif varient de .840 et .946. Compte tenu de ces resultats et des indices de 
saturation factorielle rapportes precedemment, l'echelle d'engagement affectif envers la carriere 
sera retiree des analyses subsequentes. 
Les indices de consistance interne des differentes echelles de la performance au travail 
(performance attendue et CCO) et des trois dimensions de l'epuisement professionnel furent aussi 
calcules. Globalement, ces indices sont satisfaisants : (a) le alpha de l'echelle de performance 
attendue est de .943 (a ajuste = .948); (b) les alpha des cinq sous-echelles de CCO varient de .665 
et .877 (a ajuste = .842 a .942); (c) le alpha de l'echelle globale de CCO est de .905; (d) le alpha 
de echelles d'epuisement emotionnel est de .902 (a ajuste = .935); (e) le alpha de l'echelle de 
cynisme est de .798 (a ajuste = .861); (f) le alpha de l'echelle d'efficacite professionnelle est de 
.643 (a ajuste = .707). 
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Analyses correlationnelles 
La deuxieme question vise a evaluer la nature de la relation qui existe entre d'une part les 
cibles d'engagement affectif en milieu de travail et d'autre part l'epuisement professionnel et la 
performance au travail. Des analyses correlationnelles ont d'abord ete realisees afin de jeter un 
premier regard sur ces relations. 
L'engagement affectif en milieu de travail. Les correlations observees entre les 
differentes cibles d'engagement sont presentees au Tableau 4. Dans ce tableau, les correlations 
entre les variables latentes estimees sur la base du modele 4 teste precedemment par l'AFC sont 
presentees sous la diagonale et les correlations observees entre les scores bruts obtenus aux 
differentes echelles (telles qu'elles seront utilisees dans la suite de cette etude) sont rapportees 
au-dessus de la diagonale. Ce tableau illustre clairement que la majorite des cibles d'engagement 
affectif en milieu de travail sont significativement mais moderement correlees entre elles. Ces 
resultats confirment que ces differentes dimensions sont chapeautees par un construit commun 
(l'engagement affectif) mais qu'elles en mesurent des aspects distincts (Kline, 2005). La 
correlation entre l'engagement affectif envers les taches et l'engagement affectif envers la 
profession semble etre la plus forte (r = .636; p < .01). Au total, seules trois relations entre les 
differentes cibles d'engagement affectif retenues pour cette etude (done excluant la carriere) sont 
non significatives: l'engagement affectif envers le syndicat et envers le changement, 
l'engagement affectif envers le syndicat et envers la clientele, l'engagement affectif envers le 
changement et envers les collegues. 
Les variables de controle et les variables dependantes. Pour cette etude, cinq variables 
socio-demographiques ont ete evaluees afin de servir de variables de controle, soit le type 
d'emploi (temps plein ou temps partiel), le sexe, l'anciennete, le niveau de scolarite et le revenu 
familial brut. Le Tableau 5 presente les correlations entre ces variables et les differentes variables 
dependantes. Les resultats observes dans ce tableau suggerent Fabsence de relations entre la 
majorite de ces variables et les variables dependantes, seul le niveau de scolarite presentant une 
relation positive et significative avec le cynisme. 
^1-
O N 
s u 
"3 
&• 
s 
H - * 
-*•> 
a 
-o 
a 
4* 
CM 
T3 
-*-^  y 
i » 
w 
- • * 
a 
«« 
•a 
e 
CM 
<x 
03 
• KM 
i -
73 
J» 
en 
V 
4> 
s-
a 
'E 
« 
a 
o 
s-
u © 
s .a 
CD S-
1 * 
v© 
•* 
CN 
* 
O N 
CN 
O 
"rl 
a 
ex X 
00 
- CN 
o 
i n o 
1 
•* 
* 
m v© 
i n 
• 
*CD 
CD 
g 
CD 
i—( 
< 
• 
o^ 
o 
r*« 
o © 
O N 
q 
'CD 
- 4 — ^ 
l 
"o 
o 
co 1 
^ 
* 
* 
ON 
co 
CN 
* 
04
*
 
CN 
0 0 
^3-
© 
* r—i 
vo 
3 
C 
CD 
J> 
a> 
OS* t 
i n 
NO 
CN 
q 
co oo 
o 
i n 
o 
•"3-
*—< © 
r— 
t — 
q 
tdu
e 
S-i 
at
te
 
D 
o 
g 
CD 
O H 
1 
^© 
* 
* t~~ 
<N 
^ 
r—* 
r—< 
q 
co i n 
© 
o 
o 
ON 
m q 
,—
' q 
O 
U 
u 1 
r-
N© 
NO 
q 
i 
# Q \ 
i n 
I 
o 
N© O 
i 
*~~< 
co 
© 
© 
CO 
© 
1 
ON 
o 
r—< 
0 0 
^r 
o 
1 
T3 
s 
o 
'-£* 
o 
a 
a 
on 
'3 O H 
kPj 
1 
0 0 
* 
* i n 
r—, 
i n 
# 
* 
i n 
r-H 
CN 
i 
# 
* 
0 0 
ON 
I 
m 
o 
»—i 
* 
ON 
co 
r—i 
oo 
q 
© 
o 
^r N© 
o 
<a B 
00 
'B >-. 
u ON 
* 
* 0 0 
CO 
* 
* i n 
00 
^ 
* 
* 
CN 
1-H 
CO 
1 
* 
* 
-
.
35
2! 
C N 
C N 
o 
CN 
i n 
o 
1 
C N 
m q 
xt-
M2 
q 
* - H 
r-
o 
.2 
' xn 
VI 
o 
^ H 
P H 
' o 
c5 
o 
W 
o 
* 
* 
co i n 
co 
i 
* 
* 
oo i n 
i 
* 
# 
^3-
CN 
CN 
i 
* 
* 
i n 
CO 
CN 
* 
* 
r-
»—i 
CN 
as 
o q 
T 
CO 
o 
1 
ON 
o 
o 
* 
oo CO 
• " " ' , 
1 — 1 
CO 
o 
1 
G 
o 
n
isa
ti 
or
ga
 
" 
Vi 
1-H 
P 
> G 
<u 
- » - • G (D 
s 4> 
bfi 
a 60 
G 
til i 
* — i 
* 
* 
V—1 
C*» 
i 
* 
* 
o 
v© 
CN 
* 
* 
v—1 
CO 
CN 
* 
v© i n 
r - H 
i n 
* — i 
r - H 
v© 
i n 
q 
•^t-
o 
i—i 
i 
37
*
 
•~l 
* 
co 
*-; 
* 
# 
r^  ON 
| 
er
ie
ur
 
su
p 
D 
c« 
r H 
<D 
> 
a 
<u 
•*-> 
G 
u 
a D 
bfl 
ctf 
00 
C! 
W 
CN 
* CN 
^ 
i—i 
* 
* 
o T 
CO 
1 
* 
* © 
0 0 
CN 
i 
CO 
r - H 
r - H 
r - H 
m © 
(N 
o 
r 
0 0 
>n 
o 
1 
© 
CO 
q 
© 
0 0 
q 
o^ CN 
© 
i 
Vi 
lle
gu
e 
o 
o 
4) 
t>0 
k H 
D 
> 
c 
« 
-*-> G 
<D 
a d) 
GO 
CO 
00 
G 
W 
CO 
* 
* 
- * 
» - H 
CO 
1 
* 
* 
o^ © 
CO 
1 
* 
r~-
i n 
r—A 
1 
* 
* 
© 
^ f 
CN 
* 
* 
^t-
CN 
CO 
0 0 
CO 
© 
r-
co 
© 
1 
oo © © 
1 
r-
r—1 
'""* 
\D 
CO 
© 
1 
n
te
le
 
a 
en 
s-0) 
> G 
<o 
•+-< 
G 
0) 
a <D 
00 
<a 00 
G 
PJ 
^f-
* 
* 
r—1 
^© 
C N 
i 
* 
* ON 
ON 
CO 
1 
* 
* CO 
v© 
CN 
OO 
oo 
o 
* 
• * 
CO 
r—1 
© 
CN 
© 
r j -
oo © 
1 
CN 
"-\ 
* 
O N 
CN 
^ 
CN 
r-© 
G 
fe
ss
io
 
pr
o
 
m 
C/3 
\— u 
> G 
<L> 
-*-• G (L> 
a <u 0 0 
a 00 
G 
ua • 
m 
* 
* 
r - H 
y—< 
co 
• 
•x-
* CO O 
CO 
* 
* i n 
0 0 
r—1 
1 
* 
C N 
CO 
r~^ 
* 
* oo 
t-~ 
w—i 
O N 
1 - H 
1* 
* 
^r 
i 
oo 
q 
CO 
r^ © 
ON 
OO 
© 
i 
tr
av
ai
l 
<D 
t / 3 
kH 
(U 
r > 
G 
<u 
•*-» C 
o 
a u 00 
C3 
00 
c 
w 1 
V© 
* 
* 
o ON 
C N 
i 
* 
* © 
r-
• * 
* 
* O N 
ON 
CN 
i 
* 
* 
OO 
V© 
r—1 
* 
* V© 
i n 
t—< 
t-~ 
© 
i 
0 0 
"3-
© 
1 
00 
i n 
q 
ON 
r-© 
r—( 
•sr 
© 
:he
s 
<C3 
00 
D 
« 
l-H 
<u 
> G 
<u 
H—* 
G 
<\> g (U 
00 
OS 
00 
C 
W 
1 
r^ -
o\ 
*t 
1 
r-
»—H 
1 
t^-
r - H 
i - H 
1 
r-
o T - H 
r - H 
^O 
O 
© 
o 
i ' 
>n © © 
NO 
q 
CO 
i n 
o 
r 
r~-
o 
q 
di
ca
t 
sy
n
 
<u 
0 0 
i -
4) 
> 
c 
<u 
+-* 
d 0) 
a (L) 
00 
a 00 
c 
w 1 
0 0 
* 
c~~ CN 
i 
* 
* CN 
OO 
1 
CO 
CN 
r - H 
• 
* 
* 
NO 
NO 
T—^ 
CN 
CN 
© 
CO 
r—» 
© 
*""* i n 
© 
oo 
o 
CN 
r^  © 
© 
C N 
q 
en
t 
n
ge
m
 
ch
a 
<u 
1/2 
l -
(U 
> G 
4> 
H— 1 
G 
<L> 
a <u 00 
P3 
00 
G 
W 
i 
ON 
i n 
© 
V 
Si, 
* 
. ^ 1—i 
© 
V 
Si, 
* 
+± G 
em
e 
00 
00 G 
T 3 
on 
r — 
'3 
n
te
s 
0) 
iff
er 
on 
4> 
<U 
S-H 
"g 1> 
on 
o 
'•a 
rr
el
 
o o 
on 
ou
r! 
O H 
CO 
G 
<& CD 
r D 
03 
• M 
CD 
) - H 
'o 
> 
CD 
O 
^ 
43 
L'engagement affectif et la performance au travail. Les correlations observees entre 
les neuf cibles d'engagement affectif en milieu de travail retenues et la performance au travail 
sont aussi presentees au Tableau 5. Quatre de ces cibles sont positivement et significativement 
correlees aux deux mesures de la performance au travail (performance attendue et CCO): 
1'organisation, la clientele, le travail et les taches. Ces resultats indiquent que plus un employe est 
engage envers 1'organisation, la clientele, le travail ou ses taches, plus il semble adopter de 
comportements conformes a sa description de taches et plus il semble manifester de 
comportements de citoyennete organisationnelle. En contrepartie, deux autres cibles 
d'engagement affectif ne semblent liees ni a la performance attendue, ni aux CCO : les collegues 
et le syndicat. En ce qui concerne l'engagement affectif envers le superieur et le changement, ces 
deux cibles semblent liees positivement et significativement aux CCO, mais pas a la performance 
attendue. Le contraire semble caracteriser l'engagement affectif envers la profession qui ne 
semble lie qu'a la performance attendue, mais pas aux CCO. Notons que 1'ensemble des relations 
observees demeure d'ampleur moderee ou modeste. 
L'engagement affectif et l'epuisement professionnel. Les correlations observees entre 
les neuf cibles d'engagement affectif en milieu de travail retenues et l'epuisement professionnel 
sont aussi presentees au Tableau 5. Sept de ces cibles presentent des relations negatives et 
significatives avec les trois dimensions de l'epuisement professionnel. Ces resultats indiquent que 
plus un employe est engage envers 1'organisation, son superieur, ses collegues, sa clientele, sa 
profession, son travail et ses taches, moins il tend a presenter des signes d'epuisement 
emotionnel, de cynisme ou de baisse du sentiment d'efficacite. En ce qui concerne l'engagement 
affectif envers le changement, il semble lie negativement et significativement au cynisme et a 
l'efficacite professionnelle, mais pas a l'epuisement emotionnel. Finalement, le syndicat est la 
seule cible d'engagement affectif a ne presenter aucune relation avec les differentes dimensions 
de l'epuisement professionnel. Une fois de plus, les relations observees sont d'ampleur moderee 
ou modeste, quoique superieures a celles observees entre l'engagement affectif et la performance 
au travail. 
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Analyses de regression 
La performance attendue. Les resultats des analyses de regression simple et multiple 
visant a predire la performance attendue sont rapportes aux Tableaux 6 et 7. Les resultats des 
analyses initiales de regression simples montrent qu'aucune des variables de controle n'est 
significativement liee a la performance attendue, mais que cinq des cibles d'engagement affectif 
en milieu de travail sont significativement liees a cette variable. Lorsque ces cinq cibles 
d'engagement, soit 1'organisation, la clientele, la profession, le travail et les taches, sont entrees 
simultanement dans 1'equation, seul 1'engagement affectif envers la clientele semble apporter une 
contribution significative a la prediction de la performance attendue. A elle seule, cette variable 
en explique neanmoins 11% de la variance. Les resultats presentes au Tableau 7 montrent 
1'existence de relations curvilineaires entre la performance attendue et trois des cibles 
d'engagement affectif en milieu de travail, soit: l'engagement affectif envers l'organisation, les 
collegues et la clientele. Ces relations sont, respectivement, illustrees par les Figures 1, 2 et 3. 
L'examen de ces trois figures montre que la performance au travail des employes moins engages 
affectivement envers l'organisation, leurs collegues ou la clientele tend a augmenter en fonction 
de leur niveau d'engagement pour atteindre un plateau aux alentours d'un niveau moyen 
d'engagement. Au-dela de ce point, la relation semble cependant s'inverser et la performance 
diminue avec une augmentation du niveau d'engagement. II convient de souligner que cette 
courbe apparait nettement plus prononcee dans le cas de l'engagement envers la clientele que 
dans le cas des deux autres cibles. 
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Tableau 6 
Analyses de regression visant a predire la performance attendue de maniere lineaire 
Regressions lineaires simples Regression multiple 
Bloc 1 : Variables de controle 
Type d'emploi 
Sexe 
Anciennete 
Niveau de scolarite 
Revenu familial 
Bloc 2 : Cibles d'en 
Organisation 
Superieur 
Collegues 
Clientele 
Profession 
Travail 
Taches 
Syndicat 
Changement 
igagement 
P 
.077 
.014 
-.045 
.078 
.026 
.217 
.115 
.051 
.324 
.134 
.178 
.156 
.061 
.022 
t 
1.226 
.226 
.721 
1.250 
.412 
3.539 
1.836 
.811 
5.449 
2.152 
2.884 
2.519 
.975 
.344 
P 
.221 
.821 
.472 
.212 
.681 
.000 
.068 
.418 
.000 
.032 
.004 
.012 
.331 
.731 
P 
.128 
.301 
-.060 
.065 
-.041 
R2 = . 
t 
1.657 
4.405 
-.732 
.884 
-.478 
122 (ajuste 
P 
.099 
.000 
.465 
.377 
.633 
-.105) 
Tableau 7 
Effets de l'ajout des cibles d'engagement au carre 
(curvilineaires) dans la regression visant a predire 
la performance attendue 
Cibles d'engagement 
Organisation2 
Superieur2 
Collegues2 
Clientele2 
Profession2 
Travail2 
Taches2 
Syndicat2 
Changement2 
P 
-.216 
.037 
-.138 
-.231 
.046 
-.046 
-.048 
.075 
-.109 
t 
-3.433 
.628 
-2.124 
-2.459 
.649 
-.754 
-.784 
.872 
-1.130 
P 
.001 
.531 
.035 
.015 
.517 
.451 
.434 
.384 
.259 
Figure 1. Relation curvilineaire entre l'engagement affectif envers l'organisation 
et la performance attendue. 
Figure 2. Relation curvilineaire entre l'engagement affectif envers les collegues 
et la performance attendue. 
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Figure 3. Relation curvilineaire entre l'engagement affectif envers la clientele 
et la performance attendue. 
Les CCO. Les resultats des analyses de regression simple et multiple visant a predire les 
CCO sont rapportes aux Tableaux 8 et 9. Les resultats des analyses initiales de regression simple 
revelent qu'aucune des variables de controle n'est significativement liee aux CCO, mais que six 
des cibles d'engagement affectif en milieu de travail sont significativement liees a cette variable. 
Lorsque ces six cibles d'engagement, soit 1'organisation, le superieur, la clientele, le travail, les 
taches et le changement, sont entrees simultanement dans l'equation, seul l'engagement affectif 
envers la clientele semble apporter une contribution significative a la prediction des CCO. A elle 
seule, cette variable explique 7% de la variance des CCO. Les resultats presentes au Tableau 9 
montrent l'absence de relations curvilineaires entre les cibles d'engagement et les CCO. 
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Tableau 8 
Analyses de regression visant a predire les CCO de maniere lineaire 
Regressions lineaires simples Regression multiple 
Bloc 1 : Variables de controle 
Type d'emploi 
Sexe 
Anciennete 
Niveau de scolarite 
Revenu familial 
Bloc 2 : Cibles d'en 
Organisation 
Superieur 
Collegues 
Clientele 
Profession 
Travail 
Taches 
Syndicat 
Changement 
igagement 
P 
.011 
.059 
-.007 
.052 
.011 
.234 
.156 
.113 
.239 
.088 
.132 
.167 
.106 
.166 
t 
.172 
.946 
-.110 
.831 
.174 
3.825 
2.509 
1.804 
3.916 
1.405 
2.121 
2.698 
1.701 
2.673 
P 
.863 
.345 
.913 
.407 
.862 
.000 
.013 
.072 
.000 
.161 
.035 
.007 
.090 
.008 
P 
.157 
.049 
.177 
-.020 
-.036 
.088 
t 
1.940 
.706 
2.565 
-.281 
-.443 
1.371 
R2 = .092 (ajuste 
P 
.054 
.481 
.011 
.779 
.658 
.172 
= .070) 
Tableau 9 
Effets de l'ajout des cibles d'engagement au carre 
(curvilineaires) dans la regression visant a predire 
les CCO 
Cibles d'engagement 
Organisation2 
Superieur2 
Collegues2 
Clientele2 
Profession2 
Travail2 
Taches 
Syndicat2 
Changement2 
P 
-.081 
.068 
-.082 
-.132 
-.032 
-.082 
.098 
.055 
.036 
/ 
-1.235 
1.118 
-1.221 
-1.357 
-.433 
-1.320 
1.575 
.620 
.362 
P 
.218 
.265 
.223 
.176 
.665 
.188 
.166 
.536 
.718 
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L'epuisement emotionnel. Les resultats des analyses de regression simple et multiple 
visant a predire l'epuisement emotionnel sont rapportes aux Tableaux 10 et 11. Les resultats des 
analyses initiales de regression simple montrent qu'aucune des variables de controle n'est 
significativement liee a l'epuisement emotionnel, mais que huit des cibles d'engagement affectif 
en milieu de travail sont significativement liees a cette variable. Lorsque toutes les cibles (a 
1'exception du syndicat) sont entrees simultanement dans 1'equation, seul 1'engagement affectif 
envers les collegues semble apporter une contribution significative a la prediction de 
l'epuisement emotionnel. A elle seule, cette variable explique tout de meme 11% de la variance 
de l'epuisement emotionnel. Les resultats presentes au Tableau 11 montrent l'absence de 
relations curvilineaires entre les cibles d'engagement et les CCO. 
Tableau 10 
Analyses de regression visant a predire l'epuisement emotionnel de maniere lineaire 
Bloc 1 : Variables de controle 
Type d'emploi 
Sexe 
Anciennete 
Niveau de scolarite 
Revenu familial 
Bloc 2 : Cibles d'er 
Organisation 
Superieur 
Collegues 
Clientele 
Profession 
Travail 
Taches 
Syndicat 
Changement 
igagement 
Regressions lineaires 
P 
-.048 
.109 
-.030 
.031 
-.060 
-.224 
-.231 
-.280 
-.157 
-.263 
-.185 
-.299 
-.117 
-.123 
t 
-.771 
1.747 
-.484 
.488 
-.960 
-3.654 
-3.778 
-4.637 
-2.521 
-4.332 
-3.001 
-4.980 
-1.871 
-1.966 
i simples Regression multiple 
P 
.441 
.082 
.629 
.626 
.338 
.000 
.000 
.000 
.012 
.000 
.003 
.000 
.063 
.050 
P 
.000 
-.082 
-.171 
.005 
-.072 
-.028 
-.145 
-.021 
R2 = . 
t 
-.001 
-1.193 
-2.584 
.075 
-.868 
-.382 
-1.667 
-.337 
136 (ajuste : 
P 
.999 
.234 
.010 
.941 
.386 
.703 
.097 
.737 
= .108) 
Tableau 11 
Effets de l'ajout des cibles d'engagement au carre 
(curvilineaires) dans la regression visant a predire 
l'epuisement emotionnel 
P 
Cibles d'engagement 
Organisation2 
Superieur2 
Collegues2 
Clientele2 
Profession 
Travail2 
Taches2 
Syndicat2 
Changement 
-.003 
.027 
-.022 
.129 
.080 
.007 
.074 
-.089 
.149 
-.044 
.451 
-.335 
1.343 
1.127 
.109 
1.233 
-1.016 
1.524 
.965 
.652 
.738 
.181 
.261 
.914 
.219 
.311 
.129 
Le cynisme. Les resultats des analyses de regression simple et multiple visant a predire le 
cynisme sont rapportes aux Tableaux 12 et 13. Les resultats des analyses initiales de regression 
simple montrent qu'une seule variable de controle est significativement et positivement liee au 
cynisme, soit le niveau de scolarite. A elle seule, cette variable explique cependant seulement 
1.4% de la variance du cynisme. Ces resultats montrent aussi que la majorite des cibles 
d'engagement affectif en milieu de travail, a l'exception du syndicat, sont significativement liees 
au cynisme. Lorsque ces huit cibles sont entrees simultanement dans l'equation, l'engagement 
affectif envers 1'organisation, les collegues et les taches demeurent significativement liees au 
cynisme et en expliquent 28.5% de la variance. Ces variables demeurent significativement liees 
au cynisme dans le cadre d'une regression multiple hierarchique dans laquelle le niveau de 
scolarite des participants est controle. Elles ajoutent alors 29.8% de variance expliquee a la 
prediction du cynisme. Les resultats presenter au Tableau 13 montrent l'existence de relations 
curvilineaires entre le cynisme et deux des cibles d'engagement affectif en milieu de travail, soit: 
l'engagement affectif envers 1'organisation et la clientele. Ces relations sont, respectivement, 
illustrees par les Figures 4 et 5. L'examen de ces deux figures montre que le cynisme des 
employes moins engages affectivement envers 1'organisation ou la clientele tend a diminuer en 
fonction de leur niveau d'engagement pour atteindre un plateau aux alentours d'un niveau moyen 
d'engagement. Au-dela de ce point, la relation semble cependant s'inverser et le cynisme 
augmente avec une augmentation du niveau d'engagement. 
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Tableau 13 
Effets de l'ajout ties cibles d'engagement au carre 
(curvilineaires) dans la regression visant a predire 
le cynisme 
Cibles d'engagement 
Organisation 
Superieur2 
Collegues2 
Clientele2 
Profession2 
Travail 
Taches2 
Syndicat2 
Changement2 
P 
.151 
.070 
.102 
.209 
.047 
.103 
.060 
-.105 
-.042 
t 
2.636 
1.330 
1.767 
2.499 
.744 
1.932 
1.114 
-1.373 
-.482 
P 
.009 
.185 
.078 
.013 
.458 
.055 
.266 
.171 
.630 
E 
(0 
'c 
I 4 -
o 
- ----- - - 2 -
9_ 
— -
0 
Engagement affectif envers I'organisation (centree) 
Figure 4. Relation curvilineaire entre l'engagement affectif envers I'organisation 
et le cynisme. 
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Engagement affectif envers la clientele (centree) 
Figure 5. Relation curvilineaire entre l'engagement affectif envers la clientele 
et le cynisme. 
L'efficacite professionnelle. Les r6sultats des analyses de regression visant a predire une 
faible efficacite professionnelle sont rapportes aux Tableaux 14 et 15. Les resultats des analyses 
de regression simple revelent qu'aucune des variables de controle n'est significativement liee a 
cette variable, mais que la majorite des cibles d'engagement, a l'exception du syndicat, y sont 
significativement liees. Lorsque ces huit cibles sont entrees simultanement dans 1'equation, 
l'engagement affectif envers l'organisation et la clientele demeurent significativement liees a une 
baisse d'efficacite professionnelle et en expliquent 15.4% de la variance. Les resultats presentes 
au Tableau 15 montrent l'existence de relations curvilineaires entre une faible efficacite 
professionnelle et cinq cibles d'engagement affectif, soit: l'organisation, les collegues, la 
clientele, le travail et le changement. Ces relations sont, respectivement, illustrees par les Figures 
6, 7, 8, 9 et 10. L'examen de ces figures montre que l'efficacite professionnelle des employes 
moins engages affectivement envers ces cinq cibles tend a augmenter (l'echelle est inversee) en 
fonction de leur niveau d'engagement pour atteindre un plateau aux alentours d'un niveau moyen 
d'engagement. Au-dela de ce point, la relation semble cependant s'inverser et l'efficacite 
professionnelle diminue avec une augmentation du niveau d'engagement. II convient de souligner 
que cette courbe apparait nettement plus prononcee dans le cas de l'engagement envers 
l'organisation, la clientele et le travail que dans le cas des deux autres cibles. 
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Tableau 14 
Analyses de regression visant a predire 1'efficacite professionnelle de maniere lineaire 
Bloc 1 : Variables de controle 
Type d'emploi 
Sexe 
Anciennete 
Niveau de scolarite 
Revenu familial 
Bloc 2 : Cibles d'engagement 
Organisation 
Superieur 
Collegues 
Clientele 
Profession 
Travail 
Taches 
Syndicat 
Changement 
Regressi 
P 
-.071 
.064 
.052 
-.050 
-.022 
-.353 
-.171 
-.142 
-.314 
-.261 
-.311 
-.290 
-.049 
-.127 
ons lineaires 
t 
-1.126 
1.013 
.821 
-.798 
-.357 
-6.006 
-2.756 
-2.274 
-5.259 
-4.299 
-5.213 
-4.816 
-.773 
-2.042 
i simples 
P 
.261 
.312 
.413 
.425 
.721 
.000 
.006 
.024 
.000 
.000 
.000 
.000 
.440 
.042 
Regression multiple 
P 
-.200 
.013 
-.009 
-.183 
.002 
-.139 
-.035 
-.001 
R2 = . 
t 
-2.580 
.192 
-.144 
-2.750 
.024 
-1.935 
-.416 
-.014 
181 (ajuste 
P 
.010 
.848 
.885 
.006 
.981 
.054 
.678 
.989 
= .154) 
Tableau 15 
Effets de l'ajout des cibles d'engagement au carre 
(curvilineaires) dans la regression visant a predire 
l'efficacite professionnelle 
Cibles d'engagement 
Organisation2 
Superieur2 
Collegues 
Clientele2 
Profession2 
Travail2 
Taches2 
Syndicat2 
Changement 
P 
.175 
-.001 
.127 
.194 
.106 
.135 
.001 
-.092 
.188 
t 
2.828 
-.020 
2.016 
2.128 
1.531 
2.333 
.015 
-1.095 
1.999 
P 
.005 
.984 
.045 
.034 
.127 
.020 
.988 
.275 
.047 
55 
Figure 6. Relation curvilineaire entre 1'engagement affectif envers l'organisation et 
l'efficacite professionnelle. 
Figure 7. Relation curvilineaire entre l'engagement affectif envers les collegues et 
l'efficacite professionnelle. 
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Figure 8. Relation curvilineaire entre Fengagement affectif envers la clientele et 
l'efficacite professionnelle. 
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Engagement affectif envers le travail (centree) 
Figure 9. Relation curvilineaire entre l'engagement affectif envers le travail 
et l'efficacite professionnelle. 
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Figure 10. Relation curvilineaire entre 1'engagement affectif envers le changement 
et l'efficacite professionnelle. 
Discussion 
Une perspective multidimensionnelle de 1'engagement affectif en milieu de travail 
Cette etude visait a repondre a deux questions de recherche distinctes. La premiere de 
celles-ci visait a verifier s'il etait possible de distinguer les dix cibles d'engagement affectif en 
milieu de travail proposees dans le cadre theorique, soit les huit cibles postulees par le modele de 
Madore et al. (2008) et les deux cibles ajoutees dans cette etude, soit le syndicat et le 
changement. Les resultats des analyses factorielles confirmatoires effectuees confirment la 
pertinence de distinguer ces dix cibles d'engagement en milieu de travail et suggerent que ce 
modele factoriel presente une meilleure adequation aux donnees que les deux modeles alternatifs. 
A notre connaissance, aucune etude n'avait encore pris simultanement en consideration 
ces dix cibles d'engagement affectif en milieu de travail. Malgre ce fait, les resultats abondent 
dans le sens de plusieurs etudes anterieures ayant pris en consideration plus d'une cible 
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d'engagement en milieu de travail et ayant montre leur caractere distinct (Vanderberghe et al., 
2004; Stinglhamber et al. 2002; Gregersen, 1993; Becker et al., 1996). Dans une etude visant a 
verifier le caractere distinct de huit des cibles d'engagement considerees dans la presente etude (a 
l'exception du changement et du syndicat) aupres de 404 employes d'entreprises de service, 
Madore et al. (2008) ont montre le caractere distinct de six des huit cibles etudiees et ont observe 
une septieme cible regroupant les items associes a 1'engagement affectif envers les taches et la 
profession. lis ont renomme cette cible « engagement affectif envers l'emploi » mais suggerent 
que ce resultat puisse etre influence par la nature specifique de leur echantillon, echantillon dans 
lequel la majorite des employes occupent un emploi caracterise par des taches correspondant 
directement a leur profession. lis emettent d'ailleurs l'hypothese qu'il soit possible de distinguer 
ces deux cibles aupres d'employes du milieu de la sante et de l'education, par exemple, puisque 
dans ces milieux les employes vivent souvent un decalage entre les taches a accomplir et la 
profession. Cette hypothese est d'ailleurs soutenue par Aiken et al. (2001) qui ont revele qu'une 
majorite d'infirmieres, sur un echantillon de 43 329, rapportent executer des taches sans lien 
direct avec leur profession. D'ailleurs, dans une etude subsequente basee sur la version courte du 
questionnaire de Madore et al. (2008) conforme a celle utilisee dans la presente etude, Morin et 
al. (2006) ont d'ailleurs confirme le caractere distinct des huit cibles analysees aupres d'un 
echantillon de pres de 1534 employes de l'Universite de Sherbrooke. 
Des analyses factorielles exploratoires effectuees sur les resultats de la presente etude 
laissent d'ailleurs presager que les resultats puissent effectivement varier en fonction de 
l'echantillon utilise puisqu'elles suggeraient que l'engagement affectif envers l'organisation et 
envers les taches puissent potentiellement ne former qu'un seul facteur. Pour cette raison, 
1' adequation aux donnees de trois modeles alternatifs a ete comparee dans le cadre de la presente 
etude : (a) le modele propose distinguant dix cibles d'engagement affectif en milieu de travail; (b) 
le modele alternatif de Madore et al. (2008) fusionnant les cibles d'engagement affectif envers les 
taches et la profession; (c) un second modele alternatif fusionnant les cibles d'engagement 
affectif envers l'organisation et les taches. Les resultats obtenus montrent clairement la 
superiorite du modele propose sur les deux modeles alternatifs. Les indices de consistance interne 
obtenus pour neuf des cibles d'engagement affectif a l'etude (a l'exception de la carriere) sont 
d'ailleurs tres satisfaisants. 
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Malgre tout, les presents resultats ne permettent pas d'eliminer completement l'hypothese 
voulant que la structure observee puisse varier en fonction du milieu ou la possibilite que, si 
toutes les cibles proposees refletent un aspect distinct de la realite, certaines d'entre elles n'ont 
peut-etre aucun reflet dans la realite quotidienne de certains employes. Tout d'abord, malgre la 
confirmation du caractere distinct des dix cibles etudiees, il convient de noter que les employes 
du systeme quebecois de la sante sont soumis depuis quelques annees a de nombreux 
changements. Plus particulierement, les employes cibles dans la presente etude ont vecu au cours 
des dernieres annees une fusion et des restructurations majeures ayant eu un impact direct sur 
leurs roles et responsabilites. Plusieurs de ces employes ce sont alors vu attribuer de nouvelles 
taches et responsabilites sans lien apparent avec leur formation professionnelle. Ce contexte peut 
done avoir accentue artificiellement la perception des employes quant au fait que 1'engagement 
affectif envers les taches et la profession represente deux concepts distincts dans cet echantillon. 
De meme, et malgre le fait que cette cible semble bel et bien distincte des neuf autres, les 
caracteristiques psychometriques de l'echelle d'engagement envers la carriere (pourtant tres 
satisfaisante dans les etudes precedentes (Madore, 2004; Madore et al., 2008; Morin et al., 2007) 
sont nettement insatisfaisantes dans la presente etude : un item a du etre retire, les indices de 
saturation factorielle etaient faibles et l'indice de consistance interne de l'echelle est nettement 
insuffisant (.270). Ce resultat est particulierement surprenant si Ton prend en consideration que 
cette echelle s'est averee l'une des cibles d'engagement affectif en milieu de travail predisant le 
mieux les comportements de citoyennete organisationnelle dans 1'etude de Morin et al. (2007). 
Neanmoins, il reste possible d'emettre l'hypothese qu'il s'agisse la aussi d'un resultat 
influence par la nature specifique de l'echantillon utilise. II est en effet possible que cette echelle 
s'applique mal aux caracteristiques particulieres d'un milieu de soins de longue duree comme 
celui-ci, compose a 78% d'infirmiers(eres) auxiliaires et de prepose(e)s aux beneficiaires pour 
qui les possibilites d'avancement sont nulles ou excessivement restreintes. A cet effet, il est 
possible d'observer une difference marquante entre les distributions de frequence des deux items 
de cette echelle. D'un cote, il est possible d'observer qu'une majorite d'employes considere qu'il 
est important de planifier sa carriere tandis que d'un autre cote, une majorite d'employes ne 
desirent pas occuper des postes de plus en plus importants tout au long de leur carriere. Ce 
desequilibre est vraisemblablement lie aux faibles possibilites d'avancement de ces employes et 
n'a pas ete observe dans les etudes anterieures. Dans ce contexte, il est probable qu'un effet de 
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selection soit a l'oeuvre et que les gens tres engages envers leur avancement de carriere aient tout 
simplement prefere opter pour un autre environnement de travail. II est aussi possible que certains 
repondants, plus particulierement les prepose(e)s aux beneficiaires, ne concoivent pas leur travail 
comme une « carriere » au sens strict mais plutot comme un service rendu a la collectivite. En 
suivant cette logique, il serait alors possible de se demander si les resultats seraient differents 
pour les infirmiers(eres) reguliers(eres) de l'echantillon. Malheureusement, ces derniers(eres) 
etaient en nombre insuffisant pour permettre la conduite de tests d'invariance factorielle. Afin de 
verifier plus a fond ces hypotheses, d'autres etudes, realisees aupres d'echantillon plus vaste 
d'employes occupant des emplois plus diversifies dans des milieux differents, sont requises. 
Les benefices de l'engagement affectif en milieu de travail ont-ils une limite? 
La presente etude visait aussi a verifier 1'existence de relations non-lineaires 
(curvilineaires) entre diverses cibles d'engagement affectif en milieu de travail et differents 
indicateurs de performance au travail et d'epuisement professionnel (deuxieme question). Les 
resultats montrent qu'il existe, pour certaines cibles d'engagement affectif en milieu de travail, 
une limite au-dela de laquelle les benefices disparaissent et les employes fortement engages 
deviennent plus cyniques, se sentent moins efficaces professionnellement et manifestent moins de 
comportements conformes a leur description de taches. II est important de mentionner que de tels 
effets sont particulierement observes lorsqu'un employe est fortement engage envers 
1'organisation, la clientele et les collegues et peu ou pas observes en ce qui concerne les autres 
cibles. Ces resultats soutiennent l'hypothese emise par Randall (1987) a l'effet que les relations 
entre l'engagement et ses consequences puissent etre mieux expliquees par des relations 
curvilineaires que par des relations lineaires. 
Cependant, en ce qui concerne les CCO et l'epuisement emotionnel, les resultats n'ont pu 
montrer la presence d'un tel effet de seuil (i.e., de relations curvilineaires liant l'engagement a 
ces deux resultantes). Malgre tout, cette etude confirme les resultats d'etudes precedentes voulant 
que diverses cibles d'engagement affectif en milieu de travail predisent de maniere positive et 
lineaire les CCO (Bentein et al., 2000; Meyer et al., 2002; Vandenberghe, 2003). En effet, six des 
neuf cibles d'engagement affectif en milieu de travail etudiees presentent des liens positifs 
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lineaires et significatifs avec les CCO. Plus specifiquement, l'engagement envers la clientele 
semble occuper une place importante dans cette relation. 
Engagement affectif envers la clientele. Malgre l'effet souhaitable et benefique de tels 
comportements (CCO), il ne faut pas oublier de prendre en consideration que cette cible 
d'engagement (clientele) et les CCO resultants amenent aussi les employes tres engages a 
depenser de l'energie au-dela de ce qui est exige par 1'organisation. Cette depense d'energie 
supplemental risque done de provoquer des reactions negatives non desirables, et ce, autant 
pour l'individu que pour 1'organisation. En effet, les resultats de cette etude ont revele que les 
employes tres engages envers leur clientele presentaient un niveau de cynisme plus eleve, 
performaient moins bien et se sentaient aussi moins efficaces que les employes moyennement 
engages (qui eux-memes presentaient un profil plus positif que les employes peu engages). Est-il 
possible que ces employes tentent de combler les deficits qu'ils percoivent au niveau du 
fonctionnement organisationnel (i.e., cynisme) et de leurs propres competences par des actions 
(i.e., CCO) visant a ameliorer la qualite des soins rendus aux patients de l'institution? 
Afin de bien comprendre ces resultats, il est important de prendre en consideration le type 
de clientele desservi par les employes de cette etude. La majeure partie du temps de travail des 
employes s'effectue en interaction avec une clientele vieillissante, souffrant de graves problemes 
de sante pour lesquels il n'existe pas de traitement. Le soin apporte a ces patients represente par 
ailleurs la mission principale et la raison d'etre de l'organisation en plus de la tache principale 
des employes. Des etudes ont montre que divers aspects des relations clients/employes, et plus 
particulierement des relations survenant dans un contexte comme celui de la presente etude, 
puissent jouer un role important dans le developpement de l'epuisement professionnel (Maslach, 
1978; Pines & Maslach, 1978). Ainsi, les employes fortement engages affectivement envers leur 
clientele depenseront plus d'energie afin d'optimiser la qualite des soins offerts (CCO), surtout 
dans un contexte de penurie de ressources. Neanmoins, les benefices reels de ces efforts 
additionnels ne sont peut-etre pas directement perceptibles compte tenu de l'etat chronique ou 
peu receptif (i.e., Alzheimer) de certains patients; s'ensuit done un desequilibre percu entre les 
investissements effectues et les benefices observes. Ceci peut expliquer la hausse de cynisme 
observee chez les employes fortement engages et leur sentiment reduit d'efficacite 
professionnelle. Ce decouragement peut influencer la reduction observee de la performance au 
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travail chez ces employes, d'autant plus que le temps investi a effectuer les CCO est du temps 
non disponible pour effectuer les taches inherentes a l'emploi. 
Le contexte de travail particulier des employes du reseau quebecois de la sante peut aussi, 
en partie, expliquer ces resultats. Depuis quelques annees, le personnel de la sante doit composer 
avec plusieurs contraintes organisationnelles (coupures budgetaires, reduction du personnel, 
penurie de main-d'oeuvre, heures supplementaires obligatoires) qui, en plus d'exercer un effet 
stressant chez les employes, peuvent aussi affecter la qualite des soins rendus a la clientele. II est 
possible que les employes fortement engages envers leur clientele aient tendance a reagir plus 
negativement a ces contraintes omnipresentes, celles-ci les empechant d'atteindre leurs propres 
standards de qualite. 
II est possible de Her cette hypothese avec la theorie de l'equite (Adam, 1963; 1965). 
Selon cette theorie, les individus evaluent leur relation avec les autres en termes d'investissement 
(input) et des resultats obtenus (outcome). L'equite existe lorsque le ratio investissement/resultats 
obtenu par une personne est proportionnel a celui obtenu par une autre personne. Cependant, 
Adam (1963; 1965) mentionne qu'un employe peut aussi comparer ses investissements et les 
resultats obtenus presents et passes afin de determiner si la relation d'echange, presente ou 
passee, avec son employeur est equitable. Dans le contexte de coupures et de restructurations 
actuelles, il est possible que les employes aient l'impression de se retrouver dans une situation 
d'iniquite liee au fait qu'ils doivent desormais travailler plus fort pour des resultats moindres ou 
equivalents dans un contexte ou ils n'ont plus acces aux ressources necessaires pour faire face a 
ces contraintes. Par exemple, un employe peut percevoir que, dans le passe, le contexte de travail 
lui permettait d'investir plus de temps dans les soins prodigues aux beneficiaires (investissement) 
et que la qualite des soins qu'il pouvait alors fournir lui procurait une satisfaction au travail 
(resultat). Cependant, l'employe peut percevoir que dans le contexte actuel, il doit travailler plus 
rapidement et plus fort afin d'effectuer toutes ces taches (investissement), mais que sa 
satisfaction au travail diminue compte tenu que la qualite globale des soins est moindre que par le 
passe (resultat). Ce sentiment d'iniquite peut expliquer le niveau eleve de cynisme observe chez 
les employes tres engages envers leur clientele et meme resulter en une diminution volontaire de 
la performance au travail de maniere a retablir l'equite. Cette reduction de performance degage 
alors a l'employe du temps additionnel qu'il peut consacrer a l'execution compensatoire de CCO 
destine a retablir 1'equilibre initial. En contrepartie, d'autres employes pourraient plutot 
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s'attribuer le blame de ce desequilibre et en venir a remettre en question leurs capacites a faire 
face aux nouvelles exigences (efficacite professionnelle). Malgre leur interet, ces differentes 
hypotheses devront etre verifiees ulterieurement dans le cadre d'analyses plus poussees dans 
lesquelles seront prises en compte le role moderateur du stress et des contraintes 
organisationnelles dans des milieux de travail distincts. Ces hypotheses explicatives, qui 
positionnent la recherche d'equilibre comme mecanisme central, presentent aussi l'interet 
d'expliquer l'absence d'effets curvilineaires dans les relations unissant les diverses cibles 
d'engagement et l'epuisement emotionnel. Nous reviendrons plus loin sur ce resultat. 
Engagement affectif envers l'organisation. Des resultats similaires ont aussi ete obtenus 
au niveau de l'engagement affectif envers l'organisation. En effet, bien que cette cible 
d'engagement apparaisse generalement benefique jusqu'a un niveau moyen, les resultats 
permettent de constater que les employes fortement engages affectivement envers l'organisation 
manifestent davantage de cynisme, performent moins bien et se sentent moins efficaces au 
travail. Ce resultat peut en partie s'expliquer a l'aide de la theorie du contrat psychologique, 
theorie qui presente de nombreuses similitudes avec la theorie de Pequite decrite precedemment. 
Cette theorie postule en effet qu'il existe un ensemble d'ententes implicites entre l'employe et les 
representants de l'organisation et que chacune des deux parties a la responsabilite implicite de 
respecter ces ententes (Robinson & Rousseau, 1994). Une breche de ce contrat psychologique 
survient lorsqu'un employe percoit que l'organisation ne remplit pas sa part du contrat. Cette 
violation est alors susceptible de produire, chez l'employe s'estimant lese, des reactions 
emotionnelles negatives telles que la colere et le ressentiment (Morrison & Robinson, 1997). 
D'ailleurs, les resultats montrent que les employes tres fortement engages envers l'organisation 
manifestent plus de CCO. Ayant la perception d'ainsi remplir plus que leur part du contrat 
psychologique, ces employes peuvent s'attendrent a ce que l'organisation en fasse autant. Or, les 
CCO representant une contribution non attendue, souvent non observee et par definition non 
recompensed, il est probable que l'organisation ne puisse combler cette attente des employes, 
surtout dans le cadre du contexte actuel de coupures et de restructurations du systeme de sante. 
Ceci est d'autant plus plausible que les employes formant le present echantillon n'ont que des 
perspectives tres limitees (voire absentes) d'avancement. Dans ce contexte, il est possible que les 
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employes percoivent alors une violation du contrat psychologique et que cette perception 
explique leur niveau plus eleve de cynisme. 
Ces divers phenomenes, soit la rupture percue du contrat psychologique et les reactions de 
cynisme resultantes risquent alors de provoquer une dissonance cognitive chez l'employe 
fortement engage envers son organisation et effectuant un niveau eleve de CCO (i.e., un etat de 
tension vecu par un individu expose a deux idees, opinions ou comportements contradictoires; 
Festinger, 1957). Afin de reguler cette dissonance, l'employe pourrait alors, encore une fois, en 
venir a diminuer sa performance au travail par le biais de mecanismes compensatoires. A cet 
effet, Maslach et Leiter (1997) font mention qu'une personne manifestant du cynisme aura 
tendance a reduire sa participation au travail. Une fois de plus, ces mecanismes regulateurs sont 
susceptibles d'expliquer l'absence de relations curvilineaires entre l'engagement et l'epuisement 
emotionnel. Cependant, il est probable que la combinaison cynisme et reduction de la 
performance au travail n'entrainent chez l'employe un sentiment, fonde, de plus faible efficacite 
professionnelle (l'employe est alors conscient de sa performance sub-optimale). 
Engagement affectif envers les collegues. Les resultats de cette etude ont revele que 
l'engagement envers les collegues ameliore la performance et le sentiment d'efficacite 
professionnelle jusqu'a un niveau modere d'engagement au-dela duquel les relations 
commencent a s'inverser. Afin de bien comprendre ces resultats, il semble important de prendre 
en consideration plusieurs concepts. Tout d'abord, un resultat desormais classique et 
generalement accepte montre que dans les groupes de travail ou les taches sont communes (inter-
reliees), le rendement du groupe depasse rarement le rendement de son membre le moins 
performant (Roethlisberger & Dickson, 1939/1967; Steiner, 1972). Selon cette logique, il est 
possible de postuler que les membres du groupe puissent ajuster leur rendement au rythme du 
membre le moins performant, afin de lui eviter une pression indue de performance. Clairement, 
un tel effet presuppose un certain niveau de solidarite intra equipe, ou encore, un niveau eleve 
d'engagement affectif envers ses collegues, sinon, pourquoi se preoccuper de la pression placee 
sur les collegues? En contrepartie, les presents resultats montrent aussi les effets benefiques sur la 
performance d'un niveau modere d'engagement envers les collegues. L'effet des autres cibles 
d'engagement est potentiellement en cause dans ce phenomene. 
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En effet, ces resultats ont montre qu'un employe presentant un niveau modere (versus 
faible) d'engagement en vers ses collegues tend a ameliorer sa performance au travail. Or, un 
employe est rarement engage envers une seule et unique cible en milieu de travail et leur 
engagement face a ces autres cibles (e.g., organisation, clientele, taches) semble aussi jouer dans 
la determination de leur performance au travail. Ainsi, une equipe d'employes moyennement 
engages les uns envers les autres mais aussi engages face a d'autres cibles pourraient decider de 
mettre leurs efforts en commun de maniere a assurer un niveau eleve de performance susceptible 
d'assurer un rendement d'equipe satisfaisant et de compenser le niveau de rendement plus faible 
du membre le moins productif. 
En contrepartie, un niveau extreme d'engagement pourrait exclure d'autres cibles 
d'engagement. C'est du moins ce que suggerent les travaux sur la boulot manie (e.g., 
workaholism; en tant que forme extreme d'engagement envers le travail : Spence & Robins, 
1992), les troubles de la personnalite (e.g., APA, 1994; Oldham & Morris, 1989) et les 
composantes de l'identite (e.g., Coyne, & Whiffen, 1995; Helgeson, 1994). Ces differents 
travaux suggerent tous le caractere exclusif et inadapte d'un niveau extreme d'investissement 
dans une seule sphere de l'existence et le caractere plus equilibre d'un investissement modere 
dans divers domaines. Est-il possible qu'un engagement extreme envers une cible entraine, de 
facto, un desengagement relatif envers d'autres cibles? Des travaux additionnels seront requis 
pour explorer cette hypothese. Neanmoins, elle permettrait d'expliquer les resultats observes. En 
effet, il est possible de postuler que lorsqu'un employe deviendrait « exagerement » engage 
envers ses collegues, cette cible pourrait alors prendre une place importante a un point tel que les 
comportements de l'employe ne seraient emis qu'en fonction de ses collegues et de leur bien etre 
et non plus en fonction de sa description de taches. Dans ce contexte, il deviendrait plus difficile 
pour lui de prendre en consideration les autres cibles d'engagement. Cette hypothese semble 
d'autant plus plausible que, contrairement aux resultats obtenus sur la base de l'engagement 
envers la clientele et 1'organisation, aucune relation n'a pu etre observee entre l'engagement 
envers les collegues et les CCO. En resume, compte tenu de sa tres grande solidarity envers ses 
collegues de travail, l'employe tres engage pourrait alors ajuster sa performance en fonction du 
membre le moins competent afin que ce dernier ne ressente pas de pression. Consequemment a 
cette diminution de performance, l'employe pourrait alors, a juste titre, se percevoir comme 
moins efficace professionnellement. Ce comportement permettrait cependant de maintenir une 
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bonne cohesion d'equipe, de bonnes relations entre collegues de travail et d'assurer aux membres 
de l'equipe un niveau plus eleve de soutien social, trois facteurs de protection connus de 
l'epuisement professionnel (Dierendonck, Schaufeli & Buunk, 1998; Posing & Kickul, 2003). II 
est interessant de noter que l'engagement envers les collegues s'est revele representer un 
predicteur lineaire negatif important de l'epuisement emotionnel et du cynisme (effet benefique). 
Autres relations curvilineaires dans la prediction de l'efficacite professionnelle. Les 
resultats de cette etude ont montre qu'un niveau eleve d'engagement envers certaines cibles 
diminuait (versus un niveau modere lui-meme benefique en comparaison a un niveau faible) le 
sentiment d'efficacite professionnelle. Plus precisement, cinq des neuf cibles d'engagement en 
milieu de travail presentent de tel effet. Diverses explications, en lien avec certaines cibles 
(organisation, clientele et collegues), ont ete proposees precedemment afin d'expliquer ces 
resultats. Toutefois, ces explications semblent difficilement applicables aux resultats obtenus au 
sujet de l'engagement envers le travail et le changement et surtout en lien avec le caractere 
generalise des effets curvilineaires associes a cette dimension de l'epuisement professionnel. En 
effet, ces resultats revelent qu'un employe fortement engage envers le travail, le changement, 
l'organisation, la clientele et/ou les collegues manifeste davantage de CCO qu'un employe 
moderement engage face a ces cibles, mais qu'il se sente egalement moins efficace au travail. Ce 
paradoxe apparent peut se comprendre a la lumiere des propositions de Higgins (1987), entre 
autres, sur le concept de soi. 
Selon Higgins (1987) le concept de soi se divise en trois categories : 1- le soi reel 
(representant les attributs qu'une personne croit posseder), 2- le soi ideal (representant les 
attributs qu'une personne voudrait idealement posseder), et 3- le soi oblige (representant les 
attributs qu'une personne croit qu'elle doit posseder). Selon Higgins, ces differents volets du 
concept de soi ont avantage a etre en equilibre puisque tout ecart, par exemple entre le soi ideal et 
reel, est susceptible de provoquer des affects negatifs tels que le desappointement et 
l'insatisfaction (Higgins, 1987). 
Compte tenu de la tres grande importance accordee au travail, aux changements, a 
l'organisation, a la clientele et/ou aux collegues par les employes tres engages face a ces cibles, il 
est possible que ces derniers puissent entretenir des standards de productivite tres eleves. Leur 
concept de soi ideal serait alors caracterise par un niveau eleve de competence et de productivite. 
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Les relations lineaires observees entre plusieurs cibles d'engagement et les CCO laissent en effet 
presager un effort d'atteindre cette vision ideale de soi. Cependant, il est possible que malgre tous 
les efforts deployes, les exigences de ces employes envers eux-memes soient si elevees qu'elles 
sont difficilement atteignables dans leur milieu de travail. Si ce concept de soi ideal est 
effectivement relie au niveau d'engagement de l'employe envers diverses cibles, il est plausible 
de penser que des niveaux plus extremes d'engagement se traduiront par des concepts de soi 
ideaux plus difficilement atteignables. Cet ecart grandissant entre le soi reel et le soi ideal peut 
alors expliquer la diminution du sentiment d'efficacite professionnelle des employes tres 
engages. C'est cet ecart grandissant entre le soi reel et le soi ideal qui est communement nomme 
le «syndrome de l'imposteur ». II est interessant de constater que cette hypothese n'est pas 
incompatible avec celles presentees precedemment afin de mieux comprendre les relations 
curvilineaires observees entre 1'engagement envers 1'organisation, les clients et les collegues et 
diverses resultantes liees au travail. En effet, peu importe les autres mecanismes lies a la 
diminution de performance associee a des niveaux tres eleves d'engagement envers differentes 
cibles, cette diminution peut contribuer a alimenter ce « syndrome de l'imposteur » chez les 
employes tres engages. 
Effets lineaires negatifs de 1'engagement sur l'epuisement emotionnel. Pour expliquer 
l'absence de relations curvilineaires entre les differentes cibles d'engagement affectif en milieu 
de travail et l'epuisement emotionnel, il est possible de croire que les employes fortement 
engages puissent adopter des comportements, des idees ou des croyances pouvant les proteger de 
cette composante de l'epuisement professionnel. Par exemple, Maslach et Leiter (1997) 
mentionnent que les employes cyniques adoptent une attitude d'indifference et de distance envers 
le travail et les personnes avec lesquelles ils travaillent afin de se proteger de l'epuisement 
emotionnel. Les differents mecanismes d'autoregulation individuelle et groupale proposes 
precedemment pour expliquer les resultats obtenus vont dans le meme sens. Dans cette etude, 
plusieurs resultats montrent en effet que, si les employes tres fortement engages emettent plus de 
CCO au travail, ils en viennent neanmoins a compenser cette depense d'energie additionnelle par 
un niveau plus eleve de cynisme et par une diminution de la performance au travail. Bien que ces 
resultats puissent paraitre resulter d'un mecanisme adaptatif, ils sont aussi potentiellement lies au 
contexte particulier du systeme de sante quebecois, caracterise par une penurie de ressources et 
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par des restructurations majeures. Ce contexte particulier entraine potentiellement une frustration 
chez l'employe y percevant alors une forme d'iniquite (i.e., contrat psychologique) ou encore un 
frein a l'expression de son niveau eleve d'engagement (dans le cas de l'engagement envers la 
clientele). Cette constatation a permis de postuler que ce serait plutot une certaine forme 
d'iniquite percue, de violation du contrat psychologique ou de dissonance cognitive qui 
enclencherait ces mecanismes adaptatifs, protegeant les employes fortement engages contre 
l'epuisement emotionnel. Si cette hypothese s'averait fondee, des relations curvilineaires 
devraient alors etre observees entre certaines cibles d'engagement affectif en milieu de travail et 
l'epuisement emotionnel dans les milieux ou les CCO sont reconnus, encourages et soutenus par 
des ressources suffisantes. 
Dans la presente etude cependant, les analyses initiales montrent que huit des neuf cibles 
d'engagement presentent des liens negatifs lineaires avec l'epuisement emotionnel. Parmi celles-
ci, l'engagement envers les collegues semble occuper une place determinante. Ce dernier resultat 
ne peut s'expliquer par les mecanismes d'equilibration proposes et est potentiellement plus 
aisement generalisable. En effet, ce resultat presente d'importantes similitudes avec les nombreux 
resultats d'etudes anterieures qui montrent que le soutien et l'integration sociale au travail 
represente un mecanisme efficace pour limiter les risques d'epuisement professionnel 
(Dierendonck et al., 1998; Posing & Kickul, 2003). Precedemment, nous avons aussi invoque 
qu'un groupe caracterise par un niveau tres eleve de solidarity (engagement affectif) puisse en 
venir a diminuer sa performance pour permettre aux membres les moins efficaces de ne pas sentir 
de pression. Ce mecanisme represente l'envers de la medaille mais peut aussi expliquer que 
l'engagement affectif envers les collegues de travail puisse representer un facteur central de 
diminution des risques d'epuisement emotionnel. 
Absence de relations curvilineaires. Les resultats de cette etude montrent que quatre des 
neuf cibles d'engagement affectif en milieu de travail ne presentent aucune relation curvilineaire 
avec les deux indicateurs de performance au travail et les trois dimensions de l'epuisement 
professionnel. En effet, le fait d'etre fortement engage affectivement envers le superviseur, les 
taches, la profession et le syndicat ne semblent pas diminuer la performance au travail ni 
augmenter les risques de vivre de l'epuisement professionnel. Certaines explications peuvent etre 
mises de l'avant afin d'expliquer ces resultats. Tout d'abord, en ce qui concerne l'engagement 
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affectif envers le syndicat, il est possible d'observer que cette cible semble tout simplement 
n'entretenir aucun lien avec la performance au travail et l'epuisement professionnel. En effet, 
aucune relation tant lineaire que non lineaire n'a ete observee. II semble possible d'expliquer ces 
resultats a l'aide de la theorie des champs de force. Selon Lewin (1943) les facteurs proximaux de 
l'environnement devraient avoir une influence determinante sur 1'adoption de comportements 
divers. D'une maniere tres similaire, Becker et al. (1996) proposent que la proximite ainsi que les 
interactions regulieres entre une entite locale (i.e., le superviseur) et les employes seraient 
susceptibles d'influencer de facon maximale le comportement de ces derniers. En suivant cette 
logique, il est possible de croire que les entites plus distales par rapport a l'employe, avec 
lesquelles les employes ont moins d'interactions, n'auront que peu ou pas d'influence sur leurs 
comportements. Dans le contexte de cette etude, le syndicat represente, pour la majorite des 
employes, une entite eloignee de la routine de travail quotidienne des employes avec laquelle ils 
entretiennent tres peu d'interaction. II est done plausible de croire que, malgre un niveau eleve 
d'engagement, cette cible n'ait aucune influence sur la performance au travail ainsi que les 
risques de vivre de l'epuisement professionnel. Afin de verifier cette hypothese, il serait 
interessant de reevaluer ces effets aupres d'un echantillon d'employes actifs au sein du 
mouvement syndical, tels que les delegues syndicaux. Ces derniers formant un sous echantillon 
trop restreint dans le cadre de la presente etude, cette hypothese n'a pas pu etre testee. 
Contrairement au syndicat, le superviseur est, quant a lui, une entite proximale 
relativement aux employes. Malgre l'absence de relations curvilineaires, les resultats de l'etude 
montrent la presence de relations lineaires claires : les employes fortement engages envers le 
superviseur manifestent davantage de CCO et presentent moins de signes d'epuisement 
professionnel. La proximite et les interactions plus frequentes entre le superviseur et les employes 
semblent ici avoir une influence positive sur les comportements au travail et plus particulierement 
au niveau de la performance au travail. Cette hypothese semble, en partie, rejoindre les resultats 
de Vanbenberghe et al. (2004) et Becker et al. (1996) qui ont observe que l'engagement envers le 
superviseur est lie positivement a la performance au travail. II est egalement possible de croire 
que les interactions avec le superieur ainsi que le feed-back pouvant etre fourni par ce dernier 
soient considered par les employes fortement engages comme un forme de soutien au travail. En 
lien avec l'hypothese emise precedemment avec l'engagement affectif envers les collegues, le 
soutien fourni par le superviseur pourrait proteger les employes fortement engages des risques de 
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vivre de l'epuisement professionnel. En reaction a cette forme de soutien offert, ces employes 
pourraient alors manifester davantage de CCO en guise de remerciement. Cependant, cette 
derniere hypothese devrait etre verifiee dans le cadre d'analyse ou le soutien offert par le 
superviseur serait pris en consideration. 
Finalement, il est egalement possible d'observer, outre l'absence de relations 
curvilineaires, que l'engagement affectif envers la profession et les taches sont negativement lies 
aux trois dimensions de l'epuisement professionnel et positivement lies a la performance 
attendue. Cependant, seul l'engagement affectif envers les taches s'avere positivement lie a 
l'execution de CCO. Certains de ces resultats corroborent les observations de Diefendroff et al. 
(2002) a l'effet que l'engagement envers les taches est positivement lie a la performance attendue 
et aux CCO. Pour expliquer ces resultats, il semble tout d'abord important de prendre en 
consideration que ces cibles d'engagement referent directement aux comportements executes 
quotidiennement au travail par les employes et que l'execution de ces comportements est aussi, 
en retour, ce qui est mesure par les mesures de performance au travail. II est ainsi logique 
d'observer que les employes fortement engages envers leurs taches et leur profession (i.e., qui les 
aiment et les apprecient) s'investissent davantage et plus spontanement dans l'execution de leur 
travail. L'absence d'effet curvilineaire s'explique aussi logiquement par le fait qu'il serait pour 
ces employes impensables de faire moins de quelque chose qui leur plait intrinsequement au 
travail. La motivation intrinseque est done egalement susceptible de jouer un role particulier dans 
l'explication de ces resultats (e.g., Meyer, Becker & Vandenberghe, 2004). Deci et Ryan (1985) 
stipulent que les individus intrinsequement motives accomplissent une activite pour le plaisir 
qu'ils en retirent et non pour les recompenses qui y sont associees. Malgre le fait qu'une 
augmentation de performance puisse amener des employes a depenser plus d'energie, cette 
motivation intrinseque liee au fait d'aimer les taches et la profession semblent proteger l'employe 
contre ces effets nefastes potentiels. Executer des taches que Ton aime semble procurer une 
energie positive a ces employes et par consequent reduit leur risque de s'epuiser en les executant. 
Cette hausse de performance peut par ailleurs amener les employes fortement engages envers 
leurs taches et leur profession a se percevoir comme plus competents, ce qui peut alors augmenter 
leur sentiment d'efficacite professionnelle. Selon Hackman et Lawler (1971) les employes qui ont 
la perception d'avoir une bonne performance au travail en retirent generalement des sentiments 
positifs. Ainsi, le fait d'aimer leurs taches et leur profession et d'en retirer des sentiments positifs 
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pourraient proteger ces employes face a l'epuisement professionnel, meme en depensant un 
niveau superieur d'energie au travail. Le role protecteur des activites plaisantes face aux divers 
troubles interiorises (anxiete, depression, epuisement professionnel) est d'ailleurs un phenomene 
maintenant bien documente (e.g., Gotlib & Hammen, 2002; Joiner & Coyne, 1999; Maslach et 
al., 2001) 
La motivation intrinseque vraisemblablement ressentie par les employes fortement 
engages envers leurs taches est aussi liee a l'execution des CCO. En effet, comme les CCO sont 
des comportements emis volontairement par l'employe et qu'ils sont non attendus et non 
recompenses par 1'organisation, il est essentiel que les employes soient motives intrinsequement 
pour les manifester. Cette hypothese rejoint les resultats de 1'etude de Manolopoulos (2008) qui a 
observe que la motivation intrinseque ameliore la performance hors role au travail. L'ensemble 
des theories classiques portant sur les liens entre l'engagement affectif et les CCO semble done 
susceptible d'expliquer cette relation et l'absence d'effets curvilineaires (e.g., Meyer, Becker, & 
Vandenberghe, 2004). L'employe fortement engage envers ses taches est motive intrinsequement 
a les executer et a trouver des moyens d'ameliorer leur execution et peut meme etre amene a 
vouloir recompense^ dans une logique de reciprocite (e.g., Gouldner,1960), 1'organisation qui lui 
permet d'executer celles-ci. En contrepartie, l'engagement envers la profession ne semble pas 
predire les CCO. Ceci peut sans doute s'expliquer par le fait que la profession represente une 
cible plus « distale » ou « abstraite » pour l'employe que ses taches (Lewin, 1943) et que la 
mesure de CCO utilisee ne comportait aucun CCO dirige specifiquement envers 1'amelioration de 
la profession elle-meme (tel que de collaborer a la recherche, de vouloir contribuer a 1'image de 
la profession, etc.). En effet, la convergence attitudes-comportements semble etre un element 
important a considerer dans la prediction des comportements au travail (Ajzen, 1991; Ajzen & 
Fishbein, 1977). 
Limites de I'etude 
Malgre leur interet, les resultats obtenus doivent etre interpretes avec prudence compte 
tenu des nombreuses limites methodologiques qui caracterisent cette etude. Tout d'abord, 
l'absence d'un devis methodologique longitudinal ne permet pas d'inferer sur la direction reelle 
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des relations observees. La nature transversale de cette etude ne permet pas d'affirmer que ce 
sont les cibles d'engagement en milieu de travail qui « predisent » la performance au travail et 
l'epuisement professionnel. II se pourrait en effet que les relations soient inversees ou qu'une 
autre variable puisse jouer un role dans la relation et expliquer les effets observes. Par exemple, 
l'opportunite d'exercer ou non des CCO pourrait expliquer a la fois leur emission et 
l'engagement des employes (un employe pourrait etre moins engage dans un milieu caracterise 
par une marge de manoeuvre restreinte). De meme, il est aisement possible de concevoir que c'est 
plutot le cynisme et l'epuisement emotionnel qui predisent l'engagement, et non 1'inverse. 
Une autre limite concerne le potentiel de generalisation des resultats. Compte tenu de la 
nature specifique de l'echantillon (soins de longue duree pour une clientele geriatrique), les 
resultats obtenus ne peuvent etre generalises a l'ensemble du personnel oeuvrant dans le milieu 
de la sante ou aux employes d'autres secteurs. Les differentes hypotheses explicatives formulees 
visent justement a assurer la generalisabilite des resultats en prenant en consideration les 
caracteristiques propres a ce milieu et en proposant des mecanismes plus generaux sous-tendant 
les effets observes. Cependant, ces hypotheses devront etre verifiees dans le cadre d'etudes 
ulterieures. De plus, la taille restreinte de l'echantillon ne permettait pas d'analyser les resultats 
en fonction des differents types d'emploi (infirmiers(eres), infirmiers(eres) auxiliaires et 
prepose(e)s aux beneficiaires), il est done impossible d'affirmer si les relations observees 
s'appliquent a tous ces types d'emploi. Une telle verification aurait permis de tester directement 
la plausibilite des hypotheses avancees puisque la realite du travail des infirmiers(eres) est 
clairement differente de celle des autres employes (surcharge, possibilites d'avancement, marge 
de manoeuvre, etc.), plus nombreux dans cet echantillon. 
Enfin, une derniere limite importante concerne l'utilisation unique de questionnaires auto-
reveles (en particulier dans le cas des CCO). Le recours a une source unique d'information 
pourrait causer un probleme de variance partagee et par le fait meme gonfler les relations 
observees (Fox & Spector, 1999). Ce probleme est plus serieux dans le cas des CCO. En effet, 
Allen, Barnard, Rush et Russell (2000) recommandent de toujours, dans la mesure du possible, 
d'utiliser plus d'une source d'information dans revaluation des CCO (par exemple, 1'evaluation 
par le superviseur). Ces diverses sources d'information peuvent permettre d'obtenir des 
informations complementaires et parfois meme contradictoires sur la performance d'un employe 
au travail. La nature du milieu utilisee dans le cadre de la presente etude, caracterisee par un 
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faible niveau de contact entre supervisees et employes et par une surcharge de travail 
considerable chez les superviseurs rendaient malheureusement impossible une telle evaluation. 
Pistes de recherches possibles 
A partir des resultats, il est possible d'envisager plusieurs pistes de recherche. Bien que 
les resultats de cette etude aient pu montrer l'independance des dix cibles d'engagement affectif 
en milieu de travail, une etude plus approfondie s'avere necessaire afm de valider ce 
questionnaire dans d'autres milieux de travail. Plus particulierement, il serait interessant de 
proceder a la validation de ce questionnaire aupres d'un plus grand echantillon permettant de 
conduire des tests d'invariance en fonction des differents types d'emploi presents dans le systeme 
de sante. Ces analyses permettraient, entre autres, de verifier si l'engagement affectif envers la 
carriere ne s'applique qu'a certaines categories d'emploi ou encore s'il pourrait s'averer 
necessaire d'en distinguer deux aspects : la planification de carriere et la progression de carriere. 
II serait aussi interessant de reproduire cette etude dans d'autres milieux de travail ou 
meme dans d'autres departements du milieu de la sante. Ainsi, le caractere particulier de 
l'environnement de travail sur les unites de soins de longue duree semble jouer un role important 
dans les presents resultats. II est possible de se questionner si de pareils resultats pourraient etre 
reproduits sur des unites de soins intensifs, sur des unites psychiatriques ou meme dans d'autres 
milieux de travail. Plus encore, d'autres variables pourraient etre considerees dans ces etudes 
futures afin de tester directement les hypotheses avancees pour expliquer les presents resultats. 
Ces hypotheses considerent comme centraux les mecanismes d'equilibration, d'equite, de 
solidarite et d'attentes face a soi-meme et postulent que ces mecanismes interagissent avec les 
caracteristiques propres au milieu dans la determination des relations observees. En particulier, 
l'effet de l'engagement envers la carriere (considere comme central dans des etudes anterieures : 
Morin et al., 2007) devrait etre evalue avec soin dans des milieux ou une progression de carriere 
est possible. Clairement, de telles hypotheses devraient etre testees dans le cadre d'un devis de 
recherche longitudinal. 
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Conclusion 
L'impact de ces resultats est majeur. Les ecrits actuels en gestion des ressources humaines et en 
gestion du changement n'ont, jusqu'a maintenant, considere que les benefices potentiels de 
1'engagement affectif en milieu de travail, en faisant parfois meme une recette miracle visant a 
hausser l'efficacite de l'organisation dans son ensemble. II semble desormais essentiel de prendre 
conscience des effets negatifs potentiels associes a un niveau potentiellement trop eleve 
d'engagement en milieu de travail. Plus encore, le fait de considerer l'engagement affectif en 
milieu de travail sous forme de cibles permet une meilleure comprehension de ces effets negatifs. 
Ceci permettra d'ajuster de facon plus specifique les pratiques de gestion afin d'en retirer le 
maximum de benefices, et ce, autant pour l'organisation que pour l'individu. II semble d'autant 
plus important que, dans le contexte actuel, le reseau de sante quebecois prenne en consideration 
ces resultats afin de mettre en place les interventions appropriees aux defis auxquels ils sont 
presentement confrontes. 
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